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Abstract	
	
The	influence	of	age	stereotyping	on	the	perceived	employability	of	the	job	seeking	fifty-year-old:	
which	role	does	self-stereotyping	play?	
	
Studies	claim	that	employers	have	negative	stereotypes	about	employees	in	their	fifties	and	sixties.	
This	evolves	in	age	discrimination	when	it	comes	to	selection	and	recruitment	for	the	job	seeking	
over-fifties.	It	is	important	to	keep	the	over-fifties	sustainable	and	employable	on	the	job	market.	
This	makes	it	relevant	to	know	to	what	extent	the	over-fifties	get	influenced	by	meta-age	
stereotyping.	This	research	examines	the	perceived	employability	and	the	self-stereotyping.	
Questionnaires	were	collected	(N=	656)	from	the	database	of	the	Dutch	Employee	Insurance	Agency,	
which	is	an	autonomous	administrative	organization	and	is	commissioned	by	the	Ministry	of	Social	
affairs	and	Employment.	The	participants	are	over-fifty,	unemployed	and	job	seeking.	
	 The	participants	expect	that	there	is	negative	meta-age	stereotyping	of	hard	skills	and	
positive	meta-age	stereotyping	of	soft	skills.	The	correlation	table	shows	that	the	negative	meta-age	
stereotyping	of	hard	skills	does	not	correlate	with	the	perceived	employability.	There	is	not	a	
correlation	between	the	meta-age	stereotyping	of	soft	skills	and	the	perceived	employability.	The	
regression	analysis	shows	that	the	meta-age	stereotyping	does	not	influence	the	perceived	
employability.	Negative	meta-age	stereotyping	of	hard	skills	and	positive	meta-age	stereotyping	of	
soft	skills	correlate	with	self-stereotyping.	The	regression	analysis	shows	that	self-stereotyping	is	
enhanced	by	the	negative	meta-age	stereotyping	and	the	positive	as	well.		
	 The	influence	of	negative	meta-age	stereotyping	appears	to	be	stronger	than	the	influence	of	
the	positive	meta-age	stereotyping	in	this	research.	This	study	also	shows	that	the	self-stereotyping	
does	not	correlate	with	the	perceived	employability.	The	regression	analysis	results	show	that	there	
is	no	correlation	between	the	variables	self-stereotyping	and	the	perceived	employability.	This	
means	that	self-stereotyping	does	not	affect	the	perceived	employability.	This	study	shows	that	age	
and	the	period	of	unemployment	correlate	negative	with	the	perceived	employability.	Further	
research	to	which	(psychologic)	factors	next	to	the	factor	age	causes	the	low	ranking	of	the	perceived	
employability	might	be	interesting.		
	
Keywords:	meta-age	stereotyping,	self-stereotyping,	perceived	employability	
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Samenvatting	
	
Leeftijdsstereotypering	van	vijftigplussers	door	werkgevers	is	anno	2017	een	actueel	thema.	Om	de	
arbeidsmarktpositie	van	de	vijftigplusser	te	verbeteren,	is	de	Nederlandse	overheid	in	2016	gestart	
met	een	actieplan.	De	heersende	leeftijdsstereotypering	van	de	vijftigplusser	door	werkgevers	kan	
mogelijk	resulteren	in	leeftijdsdiscriminatie	bij	de	werving	en	selectie	en	uitsluiting	voor	opleiding	en	
training.	Doorstroommogelijkheden	van	(werkzoekende)	vijftigplussers	komen	hierdoor	wellicht	in	
gevaar.	Het	is	uiteraard	belangrijk	dat	de	vijftigplusser	inzetbaar	is	en	blijft	participeren	op	de	
arbeidsmarkt.	Doordat	de	pensioenleeftijd	verhoogd	is,	dient	men	immers	langer	deel	uit	te	maken	
van	de	arbeidsmarkt.	Om	de	werkzoekende	vijftigplusser	inzetbaar	te	houden,	is	het	van	belang	om	
te	weten	wat	hen	mogelijk	positief	dan	wel	negatief	stimuleert	om	langer	te	moeten	blijven	werken.	
Hierdoor	is	het	van	belang	om	te	weten	welke	invloed	leeftijdsstereotyperingen	hebben	op	de	
gepercipieerde	employability.	In	dit	onderzoek	wordt	bestudeerd	hoe	werkzoekende	vijftigplussers	
zelf	denken	dat	zij	worden	gestereotypeerd	(meta-leeftijdsstereotypering),	in	hoeverre	deze	meta-	
leeftijdsstereotypering	invloed	uitoefent	op	de	zelfbeoordeling	van	de	groep	(eigen-stereotypering)	
en	of	de	eigen-stereotypering	een	deels	mediërend	effect	heeft	tussen	meta-leeftijdsstereotypering	
en	de	gepercipieerde	employability.	Deze	studie	heeft	genoemde	relaties	onderzocht	onder	
werkzoekende	vijftigplussers	(N=656).	De	respondentendatabase	is	beschikbaar	gesteld	door	een	
semi-overheidsinstelling	welke	in	opdracht	van	het	Ministerie	van	Sociale	zaken	en	Werkgelegenheid	
werknemersverzekeringen	uitvoert.		
	 Uit	deze	studie	blijkt	dat	de	werkzoekende	vijftigplusser	verwacht	dat	er	sprake	is	van	
negatieve	meta-leeftijdsstereotypering	op	hard	skills	en	positieve	meta-leeftijdssteretypering	op	soft	
skills.	Correlaties	laten	zien	dat	zowel	de	negatieve	meta-leeftijdsstereotypering	op	hard	skills	als	de	
meta-leeftijdsstereotypering	op	soft	skills	niet	correleren	met	de	gepercipieerde	employability.	Uit	
de	regressieanalyse	blijkt	dat	er	geen	samenhang	is	tussen	de	meta-leeftijdsstereotypering	en	de	
gepercipieerde	employability.	Er	is	wel	effect	waarneembaar	op	de	eigen-stereotypering	door	
invloed	van	meta-leeftijdsstereotypering.	Zowel	de	negatieve	meta-leeftijdsstereotypering	op	hard	
skills	als	de	positieve	meta-leeftijdsstereotypering	op	soft	skills	correleren	met	de	eigen-
stereotypering.	Uit	de	regressieanalyse	blijkt	dat	de	eigen-stereotypering	wordt	versterkt	door	de	
zowel	de	negatieve	als	de	positieve	meta-leeftijdsstereotypering.	De	invloed	van	negatieve	meta-
stereotypering	is	sterker	dan	de	invloed	van	de	positieve	meta-stereotypering,	blijkt	uit	de	
regressieanalyse.		
Verder	is	geconstateerd	dat,	net	als	de	meta-leeftijdsstereotypering,	de	eigen-stereotypering	niet	
correleert	met	de	gepercipieerde	employability.	De	regressieanalyse	laat	zien	dat	er	geen	samenhang	
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tussen	beide	is.	Uit	het	onderzoek	is	gebleken	dat	leeftijd	en	de	periode	dat	men	werkzoekende	is	
negatief	correleren	met	de	gepercipieerde	employability.	Het	opleidingsniveau	correleert	positief	
met	de	gepercipieerde	employability.	Vervolgonderzoek	is	aan	te	bevelen	om	te	onderzoeken	welke	
onderliggende	(psychologische)	factoren	er	mogelijk	naast	leeftijd	en	de	periode	dat	men	
werkzoekend	is,	bepalend	zijn	voor	de	over	het	algemeen	laag	gescoorde	gepercipieerde	
employability.		
	 Daarnaast	verdient	het	de	aanbeveling	om	de	werkzoekende	vijftigplusser	zich	bewust	te	
laten	worden	van	de	invloed	van	negatieve	(meta)	leeftijdsstereotyperingen	op	de	eigenstereo-
typering.	Mogelijk	werkt	deze	invloed	ook	andersom	en	is	de	stereotypering	door	de	omgeving	te	
beïnvloeden	door	de	eigen	houding	en/of	gedrag.		
	
Trefwoorden:	meta-leeftijdsstereotypering,	eigen-stereotypering	en	gepercipieerde	employability	
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1.	Inleiding	
	
1.1 Aanleiding	en	probleemstelling	
In	Nederland	zijn	relatief	veel	vijftigplussers	langdurig	werkloos	in	vergelijking	met	de	jongere	
leeftijdsgroepen	(CBS,	2017).	Ouderdom	wordt	ervaren	als	een	problematisch	fenomeen	in	relatie	
tot	de	arbeidsmarkt	(Kroon,	Selm,	Hoeven,	&	Vliegenthart		2016).	Het	kabinet	heeft	samen	met	
sociale	partners,	verenigd	in	de	Stichting	van	de	Arbeid,	maatregelen	genomen	om	de	
arbeidsmarktpositie	van	vijftigplussers	te	verbeteren.	Dit	is	het	zogenaamde	actieplan:	‘Perspectief	
voor	vijftigplussers’	(Rijksoverheid,	2016).	In	dit	actieplan	staan	beleidsmatige	plannen	en	financiële	
instrumenten	beschreven	die	zijn	gericht	op	verbetering	van	de	arbeidsmarktpositie	van	
vijftigplussers.	Naast	deze	actiepunten	is	er	aandacht	besteed	aan	de	negatieve	beeldvorming	door	
werkgevers	van	deze	groep	(Rijksoverheid,	2016).			
	 Uit	diverse	studies	blijkt	dat	ouderen	in	het	algemeen	meer	positief	worden	gezien	op	
‘warme’	aspecten	zoals	vertrouwen,	sociale	vaardigheden	en	negatiever	worden	gezien	op	
‘competenties’	zoals	productiviteit	en	het	om	kunnen	gaan	met	technologische	ontwikkelingen	(Fiske	
et	al.,	2002;	Vliegenthart,	2016).	Oudere	werknemers	worden	door	werkgevers	negatief	
gestereotypeerd	ten	aanzien	van	productiviteit,	flexibiliteit,	ontwikkelingsbereidheid	en	
stressbestendigheid	ten	opzichte	van	jongere	werknemers	(hard	skills).	Naast	negatieve	
leeftijdsstereotypering	bestaat	er	ook	positieve	leeftijdsstereotypering.	Oudere	medewerkers	zijn	
volgens	werkgevers	loyaler,	betrouwbaarder,	socialer	en	betere	managers	(soft	skills)	(Karpinska,	
Henkens,	&	Schippers,	2013).		
	 Onderzoek	toont	aan	dat	doorstroommogelijkheden	voor	de	vijftigplusser	naar	werk	vanuit	
werkloosheid	in	vergelijking	met	die	van	jongere	leeftijdsgroepen	vele	malen	lager	zijn	(Herremans,	
Boey,	Vansteenkiste,	Theunissen	&	Sels	(2012).	Dit	ligt	deels	aan	de	heersende	negatieve	
stereotypering	van	vijftigplussers.	Dit	kan	resulteren	in	leeftijdsdiscriminatie,	waardoor	
arbeidsrelaties	niet	worden	aangegaan	of	vindt	er	uitsluiting	plaats	bij	het	volgen	van	opleidingen	
(Posthuma,	Wagstaff	&	Campion,	2012).	Uit	een	vergelijkbare	studie	in	een	andere	context	blijkt	dat	
werkende	vijftigplussers	zich	in	het	algemeen	laten	beïnvloeden	door	stereotyperingen	(Oliveira	&	
Cabral-Cardoso,	2017).		
	 Door	de	verhoging	van	de	pensioengerechtigde	leeftijd,	dient	er	langer	te	worden	
doorgewerkt.	Dit	vormt	een	bedreiging	voor	de	arbeidsvreugde	en	motivatie	van	werknemers	(De	
Grip,	A.,	Fouarge,	D.,	&	Montizaan,	R.,	2015).	Dat	de	vijftigplusser	inzetbaar	is	en	blijft	participeren	
op	de	arbeidsmarkt	is	daarom	van	groot	belang	voor	Nederland.	Dit	is	ook	mede	de	aanleiding	voor	
het	kabinet	geweest	om	te	starten	met	het	actieplan	‘Perspectief	voor	vijftigplussers’.		
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Een	aantal	studies	heeft	inzichten	gegeven	omtrent	de	gevolgen	van	leeftijdsstereotypering	op	de	
arbeidsmarkt.	Deze	inzichten	geven	ook	aanleiding	tot	nieuwe	vragen,	zoals	in	welke	mate	het	eigen	
perspectief	op	kansen	en	mogelijkheden	op	de	arbeidsmarkt	wordt	beïnvloed	door	deze	
leeftijdsstereotyperingen.	Dit	perspectief	op	kansen	en	mogelijkheden	wordt	ook	wel	gepercipieerde	
employability	genoemd	(Berntson,	Sverke	&	Marklund,	2006).	In	dit	onderzoek	wordt	onderzocht	
hoe	de	werkzoekende	vijftigplussers	zelf	denken	te	worden	gestereotypeerd,	ook	wel	meta-
leeftijdsstereotypering	genoemd	(Finkelstein	et	al.,	2013,	2015).	Daarnaast	wordt	de	eigen-
stereotypering	van	werkzoekende	vijftigplusser	inzichtelijk.	Deze	eigen-stereotypering	is	de	
zelfbeoordeling	van	de	groepsidentiteit	(Biernat,	1996).	Mogelijk	heeft	de	eigen-stereotypering	een	
versterkende	rol	tussen	de	meta-leeftijdsstereotypering	en	de	gepercipieerde	employability.	Vandaar	
dat	in	dit	onderzoek	ook	wordt	bestudeerd	of	eigen-stereotypering	hierbij	mediërend	is.		
	 	Om	de	kennis	en	de	inzichten	omtrent	genoemde	problematiek	te	vergroten	en	hiermee	bij	
te	kunnen	dragen	aan	beleidsmatige	oplossingen	voor	het	verbeteren	van	de	arbeidsmarktpositie	
van	de	vijftigplusser,	wordt	in	dit	onderzoek	antwoord	verkregen	op	de	volgende	onderzoeksvraag:		
	
‘Wat	is	de	invloed	van	meta-leeftijdsstereotypering	op	de	gepercipieerde	employability	van	
werkzoekende	vijftigplussers	en	in	hoeverre	fungeert	de	eigen-stereotypering	daarbij	als	mediator?			
	
1.2	Doelstelling,	probleemstelling	en	deelvragen	
De	doelstelling	van	dit	onderzoek	is	om	een	antwoord	te	geven	op	de	onderzoeksvraag:		
‘Welke	invloed	heeft	meta-leeftijdsstereotypering	op	de	gepercipieerde	employability	van	
werkzoekende	vijftigplussers	en	in	hoeverre	fungeert	de	eigen-stereotypering	daarbij	als	mediator?			
Om	deze	vragen	te	kunnen	beantwoorden	worden	de	aspecten	nader	toegelicht	en	geanalyseerd:	
-Wat	is	gepercipieerde	employability?	
-Wat	is	de	relatie	tussen	meta-leeftijdsstereotypering	en	de	gepercipieerde	employability?	
-Wat	is	de	relatie	tussen	meta-leeftijdsstereotypering	en	de	eigen-stereotypering?	
-Wat	is	de	relatie	tussen	de	eigen-stereotypering	en	employability?	
	
1.3	Leeswijzer	
De	theoretische	achtergrond	van	de	kernbegrippen	employability,	leeftijdsstereotypering	en	zelf-
stereotypering	worden	in	hoofdstuk	2	toegelicht.	Hoofdstuk	3	beschrijft	de	methodiek	van	het	
onderzoek.	In	hoofdstuk	4	wordt	een	overzicht	gegeven	van	de	resultaten	van	het	onderzoek.	Ten	
slotte	worden	in	hoofdstuk	5	de	conclusies,	discussie,	beperkingen	van	dit	onderzoek	en	de	
aanbevelingen	voor	vervolgonderzoek	en	de	praktijk	beschreven.	
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2	Literatuuronderzoek	
	
2.1	Gepercipieerde	employability		
Dit	onderzoek	is	gericht	op	het	eigen	perspectief	op	employability	door	de	werkzoekende	
vijftigplusser.	Er	wordt	gesproken	over	het	begrip	‘gepercipieerde	employability’.	‘Gepercipieerde	
employability’	wordt	door	Berntson,	Sverke	&	Marklund	(2006)	omschreven	als	iemand	zijn	of	haar	
eigen	perceptie	op	de	kansen	en	mogelijkheden	om	een	nieuwe	of	andere	baan	te	vinden.	Naast	de	
kansen	en	mogelijkheden	op	een	nieuwe	of	andere	baan	worden	er	in	de	literatuur	verschillende	
definities	gegeven	aan	het	algemene	begrip	employability.		
	 Gezien	employability	een	centraal	aspect	binnen	dit	onderzoek	inneemt,	wordt	het	begrip	in	
de	volgende	alineas	nader	toegelicht	om	meer	conceptuele	duidelijkheid	te	geven	over	de	betekenis	
en	het	belang	ervan.	Employability	stelt	individuen	in	staat	om	te	kunnen	anticiperen	op	de	
veranderende	arbeidsmarkt	(Van	der	Heijde	&	Van	der	Heijden	2006).	Een	hoge	mate	van	
employability	draagt	bij	aan	de	kans	op	het	krijgen	van	een	(nieuwe)	baan,	zowel	voor	werkenden	als	
voor	werklozen	(Koen,	2013).	Employability	is	zowel	objectief	als	subjectief	te	meten.	Een	aantal	
auteurs	kijkt	bij	het	bepalen	van	de	mate	van	employability	naar	persoonlijke	kenmerken	van	
individuen.	Sommigen	kijken	naar	objectieve	waarnemingen,	zoals	bijvoorbeeld	het	aantal	gemaakte	
transities	binnen	een	loopbaan	of	de	gevolgde	opleidingen	(Berntson	et.	Al,	2006).		
Andere	onderzoekers	kijken	ook	naar	bijvoorbeeld	het	interne	mobiliteitsaanbod	door	de	
werkgever	of	de	situatie	op	de	externe	arbeidsmarkt	(Forrier	&	Sels,	2005).	Zo	gaat	de	
competentiegerichte	benadering	van	Van	der	Heijde	&	Van	der	Heijden	(2006)	uit	van	de	visie	dat	
employability,	naast	dat	het	een	bijdrage	aan	loopbaanprestaties	kan	leveren,	ook	bijdraagt	aan	de	
prestaties	en	flexibiliteit	van	de	organisatie.	Centraal	in	deze	benadering	staat	de	mate	waarin	
iemand	zijn	of	haar	huidige	functie	uit	kan	voeren,	een	nieuwe	functie/nieuw	werk	kan	krijgen	of	kan	
creëren,	door	volledige	benutting	van	zijn	of	haar	aanwezige	competenties.		
Berntson	&	Marklund	(2007)	beschrijven	employability	als	de	mogelijkheid	van	een	individu	
om	te	kunnen	omgaan	met	onstabielere	en	flexibelere	arbeidsrelaties.	Forrier,	Verbruggen,	and	De	
Cuyper	(2015)	benoemen	drie	verschillende	zienswijzen	vanuit	de	literatuur	om	de	mate	van	
employability	te	beoordelen.	Dit	kan	op	basis	van	‘job	transitions’	(interne	of	externe	job	transities),	
of	op	basis	van	persoonlijke	kenmerken	(vaardigheden,	kennis,	competenties,	gedrag),	de	
zogenaamde	‘movement	capital’	of	als	laatste	op	basis	van	de	mate	van	de	ervaren	kansen	en	
mogelijkheden	vanuit	de	perceptie	van	het	individu.	Volgens	Forrier,	Verbruggen	en	De	Cuyper	
(2015)	zijn	deze	drie	zienswijzen	onderdeel	van	een	algeheel	proces:	de	employability	‘dynamic	
chain’.	
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Vanwege	de	veranderende	arbeidsmarkt	verwachten	werkgevers	dat	medewerkers	en	
werkzoekenden	flexibeler,	creatiever,	veranderingsgezinder	en	innovatiever	worden.	Met	deze	
veranderingen	wordt	er	meer	verwacht	en	gevraagd	van	werknemers	en	werkzoekenden	aangaande	
hun	inzetbaarheid	(Freese,	Schalk	&	Croon	(2011).	De	veranderende	arbeidsmarkt	vergt	dat	
kwalificaties	(verder)	ontwikkelt	dienen	te	worden	om	(extra)	kennis	te	krijgen	en	up-to-date	te	
houden,	aangezien	het	optimaal	presteren	van	organisaties	daarvan	afhangt	(Van	der	Heijde	&	Van	
der	Heijden	2006).	Daarbij	speelt	dat	levenslange	werkgelegenheid	binnen	dezelfde	organisatie	niet	
langer	vanzelfsprekend	is.	Werkzekerheid	moet	anders	worden	gewaarborgd.	Vroeger	lag	de	nadruk	
op	baanzekerheid	'lifetime	employment’,	tegenwoordig	verschuift	dit	naar	werkzekerheid	'lifetime	
employability'	(Forrier	&	Sels	2003).		
	
2.2	Meta-leeftijdsstereotypering	en	de	gepercipieerde	employability	
Stereotypen	worden	in	het	algemeen	gezien	als	cognitieve	structuren	die	kennis	en	verwachtingen	
van	een	sociale	groep	bevatten,	alsmede	de	meningen	over	deze	sociale	groep	(Kunda,	1999).	Vaak	
zijn	stereotyperingen	negatieve,	onjuiste	of	vervormde	opinievorming	over	mensen	op	basis	van	hun	
lidmaatschap	van	een	bepaalde	groep	(Fiske	&	Neuberg,	1990).	Stereotypen	worden	al	vroeg	op	
jonge	leeftijd	aangeleerd	(BarTal,	1996)	en	zijn	hierdoor	lastig	om	af	te	leren.		
	 Dit	onderzoek	richt	zich	op	de	wijze	waarop	men	veronderstelt	hoe	‘de	andere’	over	hen	als	
groep	denkt,	ook	wel	meta-stereotypering	genoemd	(Finkelstein	et	al.,	2013,	2015).	Om	inzicht	te	
krijgen	in	welke	effecten	mogelijk	te	verwachten	zijn	in	de	relatie	tussen	meta-leeftijdsstereotypering	
en	de	gepercipieerde	employability,	worden	hier	eerst	de	studies	behandeld	die	het	effect	van	
leeftijdsstereotypering	op	de	gepercipieerde	employability	hebben	onderzocht.		
	 Kroon,	Selm,	Hoeven	&	Vliegenthart	(2016)	beschrijven	dat	sondanks	de	vele	pogingen	om	
leeftijdsstereotypering	tegen	te	gaan,	ouderdom	wordt	ervaren	als	een	problematisch	fenomeen	in	
relatie	tot	de	arbeidsmarkt.	Uit	onderzoek	van	het	ROA	(2015)1	blijkt	dat	zogenaamde	
ontziemaatregelen	voor	vijftigplussers	(vrijstelling	ploegendienst,	vrijstelling	overwerk,	extra	vrije	
dagen,	kortere	werkweek	etc.)	mogelijk	het	effect	hebben	negatieve	leeftijdsstereotypering	in	de	
hand	te	werken.	In	zijn	algemeenheid	wordt	de	vijftigplusser	als	oudere	werknemer	gezien	als	
minder	flexibel,	minder	bestand	tegen	verandering,	minder	goed	in	het	kunnen	omgaan	met	nieuwe	
technologieën	en	minder	bereid	om	deel	te	nemen	aan	training	en	carrièreontwikkeling	in	
vergelijking	met	jongere	leeftijdsgroepen	(Ng	&	Feldman,	2012;	Posthuma	&	Campion,	2009;	Van	
																																																						
1 The	Research	Centre	for	Education	and	the	Labour	Market	(ROA)	is	a	research	institute	of	the	Maastricht	University	School	of	Business	
and	Economics De arbeidsmarkt naar opleiding en beroep tot 2020 
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Dalen	et	al.,	2010).	Volgens	van	Selm	(2011)	zijn	media	belangrijke	leveranciers	van	informatie	en	
ideeën	over	ouderen.	Het	blijkt	dat	ouderen	in	de	media	meestal	niet	van	hun	positieve	kant	worden	
belicht.	Zo	worden	ouderen	in	de	media	veelal	geassocieerd	met	een	achteruitgaande	gezondheid.		
	 Leeftijdsstereotypering	kan	resulteren	in	leeftijdsdiscriminatie.	Leeftijdsdiscriminatie	vindt	
vaak	plaats	bij	de	werving	en	selectie	waardoor	er	geen	arbeidsrelatie	wordt	aangegaan.	Deze	
leeftijdsdiscriminatie	kan	ook	resulteren	in	uitsluiting	voor	het	volgen	van	opleidingen,	aldus	
Posthuma	et	al.	(2012).	Leeftijdsdiscriminatie	door	de	werkgever	bij	de	werving	en	selectie	komt	
vaker	voor	dan	andere	vormen	van	discriminatie	(Ahmed,	Andersson,	&	Hammarstedt,	2012).	De	
gevolgen	voor	de	werknemer	lijken	met	name	te	liggen	op	het	vlak	van	het	niet	krijgen	van	kansen	
en	mogelijkheden	gericht	op	opleiding	en	ontwikkeling.	Dat	HRM-instrumenten	gericht	op	
ontwikkeling	minder	ingezet	worden	voor	oudere	werknemers	dan	voor	hun	jongere	collega's	komt	
omdat	de	jongere	werknemers	veelal	een	langere	terugverdienperiode	hebben	dan	de	oudere	
werknemers	(Neumann	en	Weiss,	1995).	
Leeftijdsstereotypering	door	de	werkgever	verstoort	het	prestatievermogen	van	de	oudere	
werknemer	en	heeft	een	negatieve	impact	op	de	motivatie	en	betrokkenheid	van	de	
gestereotypeerde	werknemer	(Roberson	&	Kulik,	2007;	Shapiro	&	Neuberg,	2007).	Managers	in	
Zweden,	Duitsland	en	Nederland	veronderstellen	dat	naarmate	het	personeelsbestand	ouder	wordt	
de	productiviteit	zal	afnemen	(Conen,	Henkens		en	Schippers,	2015).	De	oudere	medewerkers	
worden	door	managers	slechter	beoordeeld	ten	aanzien	van	de	zogenaamde	hard	skills,	(deze	
bestaan	uit:	flexibiliteit,	bereidheid	om	te	leren,	fysieke	capaciteit,	stressbestendigheid	en	het	om	
kunnen	gaan	met	nieuwe	technologische	vaardigheden).	De	perceptie	van	de	jongere	werknemer	op	
de	oudere	medewerker	is	eveneens	dat	deze	als	minder	productief	wordt	gezien	(Van	Dalen,	
Henkens	en	Schippers	(2010).	
Dat	er	ook	sprake	is	van	positieve	stereotypering	blijkt	uit	het	gegeven	dat	managers	de	
oudere	medewerkers	positief	beoordelen	op	de	zogenoemde	soft	skills.	Deze	bestaan	uit:	sociale	
vaardigheden,	betrokkenheid	bij	de	organisatie,	managementvaardigheden,	betrouwbaarheid	
(Karpinska	et	al.,	2013).	Hiermee	is	aangetoond	dat	managers	ook	positieve	aspecten	over	oudere	
medewerker	benoemen	ten	opzichte	van	jongere	werknemers.	De	wijze	van	stereotypering	is	
afhankelijk	van	bepaalde	factoren.	Zo	blijkt	dat	oudere	managers	welke	frequenter	contact	hebben	
met	de	oudere	werknemers	zich	minder	laten	leiden	door	vooroordelen	(Henkens,	2005).		
Chiesa	et	al.	(2016)	bevestigen	in	hun	onderzoek	dat	de	oudere	werkgever	de	oudere	werknemer	
positiever	beoordeelt	dan	de	jongere	respondent.	De	wijze	waarop	vijftigplussers	door	werkgevers	
worden	beoordeeld	is	afhankelijk	van	meederer	aspecten.	Byrne	(1971)	beschrijft	een	tweetal	
aspecten	welke	de	verschillen	in	de	beoordeling	mogelijk	kunnen	verklaren.	Namelijk:	‘similarity-
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attraction	paradigma’,	dit	is	de	mate	van	overeenstemming	en	overeenkomstigheden	tussen	de	
beoordeelde	en	beoordelaar,	en	de	‘status-incongruence’.	Dit	betreft	de	verhouding	tussen	de	
beoordelaar	en	de	beoordeelde,	denk	aan	status,	hiërarchie.	Conen	et	al.	(2015)	bevestigen	het	
fenomeen	‘similarity-attraction’.	Zij	concluderen	dat	werkgevers	die	ervaring	hebben	met	oudere	
werknemers	een	gunstiger	oordeel	hebben	over	oudere	werknemers,	dit	zou	ook	blijken	uit	het	
aannamebeleid. Toch	blijken	negatieve	beelden	vaak	krachtiger	te	zijn	en	laat	een	werkgever	zich	
eerder	door	negatieve	beelden	leiden	in	zijn	aannamebeleid	dan	door	positieve	beelden	(Visser	et	
al.,	2003).		
	 De	wijze	waarop	men	veronderstelt	hoe	men	als	groep	of	als	individu	(negatief	of	positief)	
wordt	gestereotypeerd	is	niet	noodzakelijk	gelijk	aan	het	werkelijke	beeld	van	de	andere	groep	en	
speelt	zich	af	in	de	gedachten	van	de	personen	in	de	groep	zelf	(Vorauer,	Main	&	O'connell.,	1998).	
Hoe	deze	negatieve	en	positieve	denkbeelden	invloed	uitoefenen	op	de	gepercipieerde	employability	
wordt	in	de	literatuur	niet	nader	beschreven.	Dit	resulteert	in	de	volgende	hypothesen:	
	
H1a:	Negatieve	meta-leeftijdsstereotypering	heeft	een	negatieve	invloed	op	de	mate	van	de	
gepercipieerde	employability	van	werkzoekende	vijftigplussers	
H1b:	Positieve	meta-leeftijdsstereotypering	heeft	een	positieve	invloed	op	de	mate	van	de	
gepercipieerde	employability	van	werkzoekende	vijftigplussers	
	
2.3	Meta-leeftijdsstereotypering	en	de	eigen-stereotypering		
Om	de	invloed	van	meta-leeftijdsstereotypering	op	de	eigen-stereotypering	te	kunnen	onderzoeken	
wordt	het	begrip	eigen-stereotypering	en	het	ontstaan	ervan	hier	eerst	toegelicht.	Eigen-
stereotypering	is	volgens	Biernat	(1996)	het	eigen	perspectief	op	de	groepsidentiteit	en	de	eigen	
sociale	identiteit	binnen	een	bepaalde	groep.	Eigen-stereotypering	wordt	in	dit	onderzoek	
gedefinieerd	als	het	eigen	perspectief	op	de	groepsidentiteit.	Het	proces	waarop	negatieve	of	
positieve	eigen-stereotypering	ontstaat	wordt	in	de	literatuur	internalisatie	genoemd.		Volgens	de	
Stereotype	Embodiment	Theorie	(SET)	van	Levy	(2009)	worden	stereotypen	over	ouderdom	
gaandeweg	het	leven	geïnternaliseerd.	Dit	internalisatie-proces	wordt	door	Allport	(1954),	
omschreven	als:	“Een	kind	die	een	vooroordeel	aanneemt,	neemt	zijn	houding	en	stereotypen	over	
van	zijn	familie	of	culturele	omgeving”	(p.	297).	“De	internalisatie	van	stereotypering	over	ouderen	
begint	al	in	de	kindertijd”	(Isaacs	&	Bearison,	1986).	Internalisatie	heeft	als	gevolg	dat	op	het	
moment	dat	men	de	oudere	leeftijd	heeft	bereikt	de	leeftijdsstereotyperingen,	eigen-
stereotyperingen	worden	(Syder	&	Miene,	1994).	Internalisatie	is	het	gevolg	van	stereotyperingen	
waarbij	men	zelf	in	de	stereotypering	gaat	geloven	en	zich	hiernaar	gaat	gedragen	(Bennet	en	Gaines	
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2010).	Doorgaans	zijn	leeftijdsstereotyperingen	negatief,	echter	op	bepaalde	aspecten	zijn	deze	ook	
positief.	Positieve	stereotypering	heeft	niet	per	se	altijd	een	positieve	uitwerking	op	het	eigen	beeld	
van	een	groep.	Een	positieve	stereotypering	over	een	groep	of	persoon	kan	ook	generaliserend	
overkomen	(Kilianski	&	Rudman,	1998;		Garcia	et	al.,	2006;	Czopp,	2008).	Leden	van	de	positief	
gestereotypeerde	groep	veronderstellen	vaak	dat	de	‘stereotypeerder’	naast	positieve	kenmerkende	
eigenschappen	ook	in	de	negatieve	stereotypen	over	de	groep	gelooft	(Siy,	2016).	
	 Uit	een	studie	onder	een	groep	studenten	blijkt	dat	negatieve	stereotyperingen	die	bestaan	
over	de	groepsreputatie	van	studenten	geen	invloed	hebben	op	het	individuele	zelfbeeld	van	de	
student.	Deze	negatieve	stereotyperingen	over	de	‘eigen’	groepsreputatie	worden	geaccepteerd	en	
als	typisch	gezien	voor	de	eigen	groep	(Biernat,	1996).	De	positieve	stereotypering	die	bestaat	over	
de	een	groep	heeft	doorgaans	meer	een	positief	verband	dan	negatieve	stereotypering	met	het	
individuele	zelfbeeld	dan	met	de	eigen	beoordeling	over	de	‘eigen’	groep	(Biernat,	1996).	In	het	
algemeen	wordt	waargenomen	dat	negatieve	stereotypering	een	grotere	impact	op	de	eigen-
stereotypering	uitoefent	dan	positieve	stereotypering	(Meisner,	2012).	Het	onderzoek	van	
Rothermund	&	Brandtstädter	(2003)	wijst	uit	dat	er	ook	sprake	kan	zijn	van	een	
‘externalisatieproces’.	Dit	wil	zeggen	dat	het	verkrijgen	van	een	positiever	zelfbeeld	een	positief	
effect	heeft	op	de	eigen-stereotypering	hetgeen	de	omgeving	ook	mogelijk	positief	zal	beïnvloeden.	
Dit	externalisatieproces	zou	mogelijk	bij	kunnen	dragen	aan	vermindering	van	(meta)-
leeftijdsstereotypering.	Andere	onderzoeken	tonen	aan	dat	het	zelfbeeld	niet	alleen	is	gebaseerd	op	
persoonlijke	karakteristieken	en	prestaties	als	individu,	maar	ook	op	karakteristieken	van	de	groep	
waartoe	men	behoort,	ook	wel	de	sociale	identiteit	genoemd	(Tajfel	&	Turner,	1979).	Als	mensen	
onderdeel	van	een	groep	zijn	die	wordt	gestereotypeerd,	kan	dit	hun	motivatie	verlagen	op	aspecten	
die	juist	bepalend	zijn	voor	verhoging	van	de	sociale	status	van	deze	groep.	Aspecten	als	leiderschap,	
carrière	en	academische	vaardigheden	(Crocker	&	Major,	1989;	Tajfel	&	Turner,	1986).	
De	eigen-stereotypering	wordt	naast	de	stereotypering	door	de	omgeving	ook	beïnvloed	
door	de	groep	waarin	de	persoon	zich	bevindt.	Wanneer	een	oudere	werknemer	werkt	met	
bijvoorbeeld	alleen	maar	jongeren	binnen	een	afdeling	of	organisatie,	neemt	deze	eerder	aan	dat	
deze	wordt	geëvalueerd	op	basis	van	zijn	leeftijd	(Avery,	McKay,	&	Wilson,	2007;	Cohen	&	Swim,	
1995).	De	huidige	studies	hebben	inzicht	verschaft	in	de	wijze	hoe	de	vijftigplusser	in	hun	rol	als	
werknemer	zichzelf	en	zich	als	groep	laat	beïnvloeden	door	zowel	negatieve	als	postieve	
stereotypering	door	hun	werkgever.	In	welke	mate	de	positieve	en	negatieve	meta-
leeftijdsstereotypering	van	invloed	is	op	de	eigen-stereotypering	van	de	werkzoekende	vijftigplusser	
wordt	in	dit	onderzoek	als	eerste	onderzocht.	Gezien	de	resultaten	uit	vergelijkbaar	onderzoek	is	de	
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verwachting	dat	meta-leeftijdsstereotypering	een	versterkende	invloed	uitoefent	op	de	eigen-
stereotypering.	Dit	resulteert	in	de	volgende	hypothesen: 	
	
H2a:	Negatieve	meta-leeftijdsstereotypering	heeft	een	versterkende	invloed	op	de	eigen-
stereotypering	van	de	werkzoekende	vijftigplusser	
H2b:	Positieve	meta-leeftijdsstereotypering	heeft	een	versterkende	invloed	op	de	eigen-
stereotypering	van	de	werkzoekende	vijftigplusser	
2.4	Eigen-stereotypering	en	de	gepercipieerde	employability	
Een	hoge	mate	van	employability	draagt	bij	aan	de	kans	op	het	krijgen	van	een	(nieuwe)	baan,	dit	
geldt	voor	zowel	werkenden	als	voor	werklozen	(Koen,	2013).	In	het	geval	dat	de	oudere	werknemer	
of	de	werkzoekende	vijftigplusser	in	de	heersende	leeftijdsstereotypering	gaat	geloven	en	zichzelf	
gaat	conformeren,	kan	deze	mogelijk	te	maken	krijgen	met	negatieve	beeldvorming	door	
werkgevers.	Dit	kan	zoals	genoemd	resulteren	in	leeftijdsdiscriminatie	(Posthuma	et	al.,	2012).		
	 Uit	onderzoek	van	Von	Hippel,	Kalokerinos,	&	Henry	(2013)	blijkt	dat	wanneer	oudere	
werknemers	gaan	geloven	in	leeftijdsstereotyperingen,	dit	de	ervaren	werktevredenheid	verlaagt.	Dit	
heeft	tevens	gevolgen	voor	de	mate	van	loyaliteit,	betrokkenheid	en	inzet	voor	de	organisatie	
waarvoor	zij	werken.	“De	oudere	die	zich	door	negatieve	beelden	over	zijn	leeftijd	in	zijn	
leefomgeving	laat	intimideren,	kijkt	wellicht	inderdaad	vlugger	in	de	richting	van	de	uitgang:	het	
einde	van	de	loopbaan”	aldus	Von	Hippel	et	al.	(2013).		
	 Negatieve	leeftijdsstereotypering	ten	aanzien	van	capaciteiten	van	oudere	werknemers	heeft	
een	mogelijke	negatieve	invloed	op	het	zelfbeeld	en	op	de	arbeidsmotivatie	van	oudere	werknemers	
(Blees,	Broekarts	&	Van	der	Vlist,	1994).	Wanneer	de	oudere	werknemer	denkt	dat	de	omgeving	hen	
negatief	stereotypeert	en	hun	inzetbaarheid	laag	waardeert,	gaat	de	oudere	werknemer	hier	wellicht	
zelf	in	geloven	en	daardoor	hun	mate	van	inzetbaarheid	in	vergelijking	met	de	jongere	
leeftijdsgroepen	als	minder	zien.	Uit	vergelijkbaar	onderzoek	door	Owuamalam,	Issmer,	Zagefka,	
Klaßen	&	Wagner	(2014)	wordt	duidelijk	dat	negatieve	meta-stereotypering	met	betrekking	tot	
inzetbaarheid	over	vrouwen	en	etnische	minderheden	in	Groot-Brittannië	hun	opvattingen	over	hun	
arbeidsperspectief	beïnvloed.		
	 In	de	literatuur	is	de	relatie	tussen	meta-leeftijdsstereotypering,	zowel	positieve	als	
negatieve,	en	eigen-stereotypering	van	de	werkzoekende	vijftigplusser	niet	nader	getoetst.	Een	
onderzoek	welke	is	gehouden	onder	werkzoekenden	waarbij	werkzoekenden	zichzelf	en	hun	
groepsleden	beoordelen	blijkt	dat	in	het	geval	van	werkloosheid,	de	zelf-perceptie	van	de	
werkzoekende	negatief	is.	Werkzoekenden	kennen	positieve	eigenschappen	vooral	toe	aan	
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werkenden	en	negatieve	vooral	aan	de	eigen	groep	werkzoekenden	(Vanbelle,	Boonen	&		De	Witte,	
2014).		
	 In	dit	onderzoek	staat	de	invloed	van	de	heersende	negatieve	en	mogelijk	positieve	
leeftijdsstereotypering	door	de	omgeving	centraal	en	de	invloed	op	de	eigen-stereotypering	en	de	
gepercipieerde	employability.	De	relatie	tussen	eigen-stereotypering	en	employability	van	de	
werkzoekende	vijftigplusser	wordt	in	dit	onderzoek	voor	het	eerst	getoetst.	De	veronderstelling	is	
dat	negatieve	eigen-stereotypering	en	positieve	eigen-stereotypering	invloed	hebben	op	de	
gepercipieerde	employability.	Om	deze	mate	van	invloed	te	toesten	worden	de	volgende	hypothesen	
opgesteld:	
	
H3a:	Negatieve	eigen-stereotypering	heeft	een	negatieve	invloed	op	de	gepercipieerde	employability	
H3b:	Positieve	eigen-stereotypering	heeft	een	positieve	invloed	op	de	gepercipieerde	employability.		
2.5	Meta-leeftijdsstereotypering	en	de	gepercipieerde	employability	via	eigen-stereotypering	
In	hoeverre	de	eigen-stereotypering	een	mediërende	rol	heeft	tussen	meta-leeftijdsstereotypering	
en	de	gepercipieerde	employability	wordt	in	de	literatuur	niet	nader	beschreven	of	getoetst.		
In	dit	onderzoek	is	de	veronderstelling	dat	het	effect	van	de	eigen-stereotypering	deels	een	
mediërende	rol	heeft	tussen	meta-leeftijdsstereotypering	en	de	gepercipieerde	employability.	Deze	
veronderstelling	is	gebaseerd	op	de	mogelijk	sterke	invloed	van	negatieve	en	positieve	
leeftijdsstereotypering	op	de	gepercipieerde	employability.	Om	te	toetsen	in	welke	mate	de	eigen-
stereotypering	een	mediërende	invloed	heeft	resulteert	in	de	volgende	hypothesen:		
	
H4a:	De	invloed	van	negatieve	meta-leeftijdsstereotypering	op	de	gepercipieerde	employability	loopt	
deels	via	de	eigen-stereotypering	
H4b:	De	invloed	van	positieve	meta-	leeftijdsstereotypering	op	de	gepercipieerde	employability	loopt	
deels	via	de	eigen-stereotypering	
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2.6	Conceptueel	onderzoeksmodel	
	
De	veronderstelde	relaties	binnen	dit	onderzoek	kunnen	weergegeven	worden	in	het	volgende	
model:	
	
	
															
	 	
	
			
  
	
3	Methodologie		
	
3.1	Dataverzameling	en	respondenten	
Voor	dit	onderzoek	zijn	werkzoekende	vijftigplussers	van	een	grote	landelijke	semi-
overheidsinstelling	die	werknemersverzekeringen	uitvoert,	benaderd.	De	werkzoekende	
vijftigplussers	hebben	per	mail	een	uitnodiging	ontvangen	om	op	vrijwillige	en	anonieme	basis	deel	
te	nemen	aan	het	onderzoek.	De	mail	werd	uit	naam	van	de	Open	Universiteit	en	de	semi-
overheidsinstelling	verzonden.	De	enquete	is	verspreid	door	middel	van	een	online	programma	
hetgeen	verzorgd	werd	door	marktonderzoekbureau	Desan.		
De	online	vragenlijst	is	verstuurd	naar	werkzoekende	vijftigplussers.	De	criteria	waar	de	
respondent	aan	diende	te	voldoen	voor	dit	onderzoek	waren	dat	zij	ouder	dienen	te	zijn	dan	50	jaar,	
woonachtig	in	Nederland	en	ingeschreven	staan	als	werkzoekende	bij	de	landelijke	semi-
overheidsinstelling.	In	totaal	zijn	1800	werkzoekende	vijftigplussers	benaderd	in	Nederland.	Daarvan	
hebben	er	656	(36,4%)	de	vragenlijst	volledig	ingevuld.		
Van	de	respondenten	is	53%	vrouw	en	47%	man.	De	gemiddelde	leefijd	is	58,1	jaar.	Van	de	
respondenten	is	21%	korter	dan	3	maanden	op	zoek	naar	een	baan,	14%	langer	dan	3	maanden	maar	
korter	dan	6	maanden,	15%	is	tussen	de	6	maanden	en	12	maanden	werkzoekend	en	de	overige	50%	
is	reeds	langer	dan	12	maanden	werkzoekend.	Als	hoogste	genoten	opleiding	heeft	3%	lagere	school,	
29%	(mavo,	lts,	vbo,	leao),	31%	mbo,	10%	(havo,	vwo),	19%	hbo,	8%	wo.		
	
	
	
	
Meta-leeftijds-
stereotypering	
Eigen-stereotypering	 Gepercipieerde	
employability	
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3.2	Operationalisatie	
Construct:	Gepercipieerde	employability		
Gepercipieerde	employability,	oftwel	het	perspectief	op	kansen	en	mogelijkheden	op	de	
arbeidsmarkt,	wordt	aan	de	hand	van	een	drietal	items	onderzocht	welke	zijn	gebaseerd	op	de	schaal	
van	Verboon	et	al.,	(1999).	Om	de	gepercipieerde	employability	te	meten,	wordt	een	schaal	gevormd	
met	de	volgende	elementen:	“Als	ik	zou	solliciteren	dan	zou	ik	snel	een	baan	hebben”,	“Het	is	voor	
mij	gemakkelijk	om	binnen	mijn	huidige	organisatie	een	aantrekkelijke	nieuwe	functie	te	krijgen”,	en	
“Het	is	voor	mij	gemakkelijk	om	binnen	een	andere	organisatie	een	aantrekkelijke	nieuwe	functie	te	
krijgen”.		
	 Het	onderzoek	is	gericht	op	werkzoekende	vijftigplussers.	De	formulering	is	als	volgt	
aangepast	voor	deze	doelgroep:	“Ik	verwacht	dat	ik	een	andere	of	nieuwe	baan	krijg”,	“Ik	verwacht	
dat	ik	met	hetzelfde	soort	werk	dat	ik	eerst	deed	een	baan	kan	vinden”,	“Ik	verwacht	dat	ik	met	
ander	soort	werk	dan	ik	eerst	deed	een	baan	kan	vinden”,	als	‘extra’	vraag	is	toegevoegd:	“Ik	denk	
dat	ik	eerder	werk	vind	als	ik	solliciteer	naar	werk	dat	minder	betaalt	dan	ik	eerst	verdiende”.	De	
antwoorden	kunnen	worden	gescoord	op	een	5-puntslikertschaal	lopend	van	1=helemaal	niet	tot	5=	
in	zeer	hoge	mate.	De	betrouwbaarheid	van	de	schaal	is	(α	=	0,73).	Gezien	de	waarde	>.70	is,	is	de	
schaal	betrouwbaar	te	noemen.	Als	extra	verificatie	op	de	mate	van	betrouwbaarheid	is	de	
vragenlijst	vooraf	aangeboden	aan	enkele	mensen	uit	de	doelgroep.	
	
Construct:	Meta-leeftijdsstereotypering	
Meta-leeftijdsstereotypering	wordt	aan	de	hand	van	de	volgende	twee	vragen	gemeten:		
vraag	1:	“wat	denkt	u	dat	anderen	mensen	vinden	van	mensen	die	ouder	zijn	dan	ongeveer	50	jaar,	
als	het	gaat	om	werk?”	
vraag	2:	“wat	denkt	u	dat	andere	mensen	vinden	van	mensen	die	jonger	zijn	dan	ongeveer	35	jaar,	
als	het	gaat	om	werk?”	
Deze	vragen	zijn	gebaseerd	op	de	schalen	met	12	items	uit	het	onderzoek	van	Karpinska	et	al	(2013).	
De	12	items	waar	op	gescoord	kon	worden	waren:	sociale	vaardigheid,	betrokkenheid	bij	een	
organisatie,	creativiteit,	leidinggevende	capaciteiten,	betrouwbaarheid,	bereidheid	om	te	leren,	
flexibiliteit,	gezondheid,	stressbestendigheid,	computervaardigheid,	mate	van	het	nemen	van	
initiatieven,	productiviteit.	Deze	items	zijn	te	verdelen	in	twee	factoren:	de	zogenaamde	soft	en	hard	
skills	(Van	Dalen	et	al.,	2010).	De	soft	skills	zijn:	sociale	vaardigheden,	betrokkenheid,	leidinggevende	
capaciteiten	en	betrouwbaarheid	en	de	hard	skills	zijn:	creativiteit,	bereidheid	om	te	leren,	
flexibiliteit,	gezondheid,	stressbestendigheid,	computervaardigheid,	mate	van	het	nemen	van	
initiatieven,	productiviteit.		
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Voor	vraag	1	zijn	twee	schalen	gevormd:	schaal	1	(Wat	anderen	denken	over	50-plussers	m.b.t.	de	
softskills),	deze	heeft	een	betrouwbaarheid	van	α	=	0,79.	Schaal	2	(Wat	anderen	denken	over	50-
plussers	m.b.t.	de	hard	skills),	deze	heeft	een	betrouwbaarheid	van	α	=	0,91.	Voor	vraag	2	zijn	
eveneens	twee	schalen	gevormd:	schaal	1	(Wat	anderen	denken	over	35-minners	m.b.t.	de	soft	
skills),	deze	heeft	een	betrouwbaarheid	van	α	=	0,78.	Schaal	2:	(Wat	anderen	denken	over	35-
minners	m.b.t.	de	hard	skills),	deze	heeft	een	betrouwbaarheid	van	α	=	0,85.		
	 Om	te	kijken	of	er	sprake	is	van	positieve	of	negatieve	meta-leeftijdsstereotypering	is	de	
volgende	berekening	gemaakt:	De	gemiddelde	scores	behorende	bij	de	gevormde	schaal	(Wat	
anderen	denken	over	50-plussers	m.b.t.	de	soft	skills)	minus	de	gemiddelde	scores	behorende	bij	de	
gevormde	schaal	(Wat	anderen	denken	over	35-minners	m.b.t.	de	soft	skills).	En	voor	de	hard	skills	als	
volgt:	de	gevormde	schaal	(Wat	anderen	denken	over	50-plussers	m.b.t.	de	hard	skills)	minus	de	
gemiddelde	scores	behorende	bij	de	gevormde	schaal	(Wat	anderen	denken	over	35-minners	m.b.t.	
de	hard	skills).		
	
Construct:	Eigen-stereotypering		
Eigen-stereotypering	wordt	aan	de	hand	van	de	volgende	twee	vragen	onderzocht;	gebaseerd	op	de	
vragen	uit	Karpinska	et	al	(2013):	vraag	1:	“wat	vindt	u	van	mensen	die	ouder	zijn	dan	ongeveer	50	
jaar,	als	het	gaat	om	werk?”	en	vraag	2:	“wat	vindt	u	van	mensen	die	jonger	zijn	dan	ongeveer	35	
jaar,	als	het	gaat	om	werk?”.	Deze	vragen	zijn	gebaseerd	op	de	vragen	uit	Karpinska	et	al	(2013).	De	
12	items	zijn	hetzelfde	als	bij	het	construct	meta-stereotypering.	Voor	vraag	1	zijn	twee	schalen	
gevormd:	schaal	1	(Wat	u	denkt	over	50-plussers	m.b.t.	de	soft	skills),	deze	heeft	een	
betrouwbaarheid	van	α	=	0,83.	Schaal	2	(Wat	u	denkt	over	50-plussers	m.b.t.	de	hard	skills),	deze	
heeft	een	betrouwbaarheid	van	α	=	0,89.	Voor	vraag	2	zijn	eveneens	twee	schalen	gevormd:	schaal	1	
(Wat	u	vindt	van	35-minners	m.b.t.	soft	skills),	deze	heeft	een	betrouwbaarheid	van	α	=	0,81.	Schaal	
2:	(Wat	u	vindt	van	35-minners	m.b.t.	hard	skills),	deze	heeft	een	betrouwbaarheid	van	α	=	0,87.	
	 Om	te	kijken	of	er	sprake	is	van	positieve	of	negatieve	eigen-stereotypering	is	de	volgende	
berekening	gemaakt:	De	gemiddelde	scores	behorende	bij	de	gevormde	schaal	(Wat	vindt	u	van	50-
plussers	m.b.t.	de	soft	skills)	minus	de	gemiddelde	scores	behorende	bij	de	gevormde	schaal	(Wat	
vindt	u	van	35-minners	m.b.t.	de	soft	skills).	En	voor	de	hard	skills	als	volgt:	de	gevormde	schaal	(Wat	
vindt	u	van	50-plussers	m.b.t.	de	hard	skills)	minus	de	gemiddelde	scores	behorende	bij	de	gevormde	
schaal	(Wat	vindt	u	van	35-minners	m.b.t.	de	hard	skills).		
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Construct:	controlevariabelen	
Om	voor	de	invloed	van	relevante	factoren	te	kunnen	controleren	zijn	de	onderstaande	aspecten	
bevraagd:		
-Leeftijd	(Er	wordt	gevraagd	naar	de	chronologische	kalenderleeftijd	in	hele	jaren)	
-Geslacht	(man/vrouw)	
-Hoe	lang	bent	u	werkzoekende	(0-3	mnd,	3-6	mnd,	6-12mnd,	langer	dan	12	mnd)	
-Aantal	jaren	werkzaam	geweest	(0-5,	5-10,	10-15,	15-20,	20+)	
-Opleidingsniveau	(lagere	school,	mavo,havo,	vwo,	lbo,	mbo,	hbo,	wo)	
	
3.3	Methodologische	issues	
Dit	onderzoek	heeft	een	eenmalig	meetmoment.	In	een	tijdsbestek	van	twee	weken	is	de	data	
verzameld.	Er	is	door	deze	methode	geen	ontwikkeling	in	de	tijd	te	volgen,	zoals	bij	een	longitudinaal	
onderzoek.	Het	onderzoek	is	subjectief,	omdat	het	gaat	over	de	beleving	van	de	werkzoekende	
vijftigplusser.	De	vragenlijst	is	gebaseerd	op	gevalideerde	en	betrouwbaar	gebleken	bronnen.	In	de	
inleidende	tekst	van	de	vragenlijst	is	vermeld	dat	anonimiteit	is	gewaarborgd.	De	data	wordt	
vertrouwelijk	behandeld	en	anoniem	verzameld.	De	validiteit	en	betrouwbaarheid	van	de	
verzamelde	data	zijn	getoetst	middels	factor	analysen	en	Chronbach’s	alphas.		
	
3.4	Data-analyse	
De	analysen	worden	uitgevoerd	met	behulp	van	SPSS	Statistics	22.	In	de	correlatieanalyse	is	Pearsons	
correlatiecoëfficiënt	gebruikt	om	het	lineaire	verband	aan	te	geven	tussen	de	variabelen	onderling.	
Middels	regressieanalysen	worden	de	hypothesen	getoetst.	De	resultaten	en	de	toetsingen	worden	
in	hoofdstuk	4	beschreven.		
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4.	Resultaten		
	
4.1	Beschrijvende	statistieken	en	correlaties	
In	Tabel	1	zijn	de	correlaties,	gemiddelden	en	standaarddeviaties	weergegeven	voor	een	overzicht	
van	de	resultaten.		
	 De	resultaten	van	de	scoremeting	van	de	hard	en	de	soft	skills	voor	de	leeftijdscategorie	35-	
en	de	leeftijdscategorie	50+	zijn	geanalyseerd	en	de	gemiddelden	laten	zien	dat	de	werkzoekende	
vijftiplusser	denkt	dat	de	omgeving	hen	positief	stereotypeert	op	soft	skills	en	negatief	op	hard	skills	
(meta-stereotypering	soft	skills	is	positief	(M=0.81)	en	(meta-stereotypering	hard	skills	is	negatief	
(M=-0,47).	De	werkzoekende	vijftigplusser	blijkt	zichzelf	positief	te	beoordelen	op	de	soft	skills	en	
negatief	op	de	hard	skills	(eigen-stereotypering	op	softskills	is	positief	(M=0,93)	en	(eigen-
stereotypering	op	hard	skills	is	negatief	(M=-0,11).	De	gemidelde	waarde	die	de	werkzoekende	
vijftigplusser	geeft	aan	hun	gepercipieerde	employability	is	2,56	(SD=0,77).		
In	de	tabel	is	te	lezen	dat	de	meta-stereotypering	hard	skills	niet	significant	correleert	met	de	
gepercipieerde	employability.	Dit	geldt	tevens	voor	de	relatie	meta-stereotypering	soft	skills	en	
gepercipieerde	employability.	De	tabel	laat	zien	dat	meta-stereotypering	hard	skills	positief	
correleert	met	de	eigen	stereotypering	op	hard	skills	(r=.409,	p	<.01).	Er	is	geen	correlatie	tussen	
meta-stereotypering	en	de	eigen-stereotypering	op	softskills.		
	 De	tabel	laat	zien	dat	meta-stereotypering	soft	skills	positief	correleert	met	de	eigen-
stereotypering	op	hard	skills	(r=.156,	p	<.01)	en	met	de	eigen-stereotypering	op	soft	skills	(r=.483,	p	
<.01).	De	correlatie	tussen	eigen-stereotypering	op	soft	skills	en	gepercipieerde	gepercipieerde	
employability	is	niet	significant.	Uit	de	tabel	blijkt	dat	de	correlatie	tussen	eigen-stereotypering	hard	
skills	en	gepercipieerde	employability	niet	significant	is.	Uit	de	correlatie	blijkt	dat	meta-
stereotypering	hard	skills	positief	correleert	met	meta-stereotypering	soft	skills	(r=.444,	p	<.01).	De	
eigen	beoordeling	van	hard	skills	correleert	positief	met	de	meta-stereotypering	soft	skills	(r=.156,	p	
<.01).	De	eigen	beoordeling	van	soft	skills	correleert	positief	met	de	meta-stereotypering	soft	skills	
(r=.483,	p	<.01).		
	 Er	is	in	de	tabel	significantie	te	zien	in	de	correlatie	met	opleiding	en	met	geslacht	(r=.121,	p	
<.01).	De	eigen-stereotypering	op	hard	skills	correleert	positief	met	de	meta-stereotypering	hard	
skills	(r=.409,	p	<.01).	Uit	de	correlatie	blijkt	dat	meta-stereotypering	soft	skills	positief	correleert	
met	meta-stereotypering	hard	skills	(r=.444,	p	<.01).	De	controlevariabele	opleiding	correleert		
negatief	met	de	meta-stereotypering	hard	skills	(r=-.132,	p	<.01).		De	periode	werkzoekend	
correleert	negatief	met	de	meta-stereotypering	hard	skills	(r=-.128,	p	<.01)	
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De	eigen-stereotypering	van	soft	skills	correleert	positief	met	de	meta-stereotypering	soft	skills	
(r=.483,	p	<.01).	De	eigen-stereotypering	op	soft	skills	correleert	positief	met	de	eigen-stereotypering	
hard	skills	(r=-.423,	p	<.01).	Leeftijd	correleert	negatief	met	de	eigen-stereotypering	op	soft	skills	(r=-
.086,	p	<.10).	De	mate	van	opleiding	correleert	positief	met	de	eigen	stereotypering	op	soft	skills	
(r=.127,	p	<.01)	en	het	geslacht	correleert	negatief	met	de	eigen-stereotypering	op	soft	skills	(r=-
.124,	p	<.01).			
	 De	eigen-stereotypering	op	hard	skills	correleert	positief	met	de	eigen-stereotypering	soft	
skills	(r=-.423,	p	<.01).	De	eigen-stereotypering	op	hard	skills	correleert	positief	met	de	meta-
stereotypering	soft	skills	(r=.156,	p	<.01)	en	positief	met	de	meta-stereotypering	hard	skills	(r=.409,	p	
<.01).	Leeftijd	correleert	negatief	met	de	eigen-stereotypering	op	hard	skills	(r=-.140,	p	<.01).	Uit	de	
correlatietabel	blijkt	dat	leeftijd	een	negatieve	correlatie	heeft	met	de	gepercipieerde	employability	
(r=-.475,	p	<.01).	De	periode	dat	men	werkzoekend	is	correleert	negatief	met	de	gepercipieerde	
employability		(r=-.353,	p	<	.01).	Opleiding	correleert	positief	met	de	gepercipieerde	employability	
(r=.166,	p	<.01).	
	
M SD Meta	-
stereotyperin
g	softskills
Meta-	
stereotyperin
g	hardskills
Eigen	stereo-
typering	
hardskills
Eigen	-	
stereotyperin
g	softskills
Gepercipieerd
e	
employability
Leeftijd Periode	
werkzoekend
Opleiding Geslacht
Meta-stereotypering	
softskills
0,811 0,807 1
Meta-	stereotypering	
hardskills
-0,474 0,856 ,444** 1
Eigen	-	stereotypering	
hardskills
-0,111 0,626 ,156** ,409** 1
Eigen	-	stereotypering	
softskills
0,932 0,743 ,483** ,010 ,423** 1
Gepercipieerde	
employability
2,563 0,775 ,027 ,043 ,009 -,006 1
Leeftijd 58,120 4,391 -,023 ,017 -,140** -,086* -,475** 1
Periode	werkzoekend 2,940 1,217 -,083 -,128** -,023 -,009 -,353** ,200** 1
Opleiding 3,340 1,359 ,121** -,132** ,030 ,127** ,166** -,107** -,010 1
Geslacht 1,530 0,500 -,121** -,051 ,031 -,124** -,016 -,132** ,028 -,146** 1
*.	Correlation	is	significant	at	the	0.05	level	(2-tailed).
Tabel	1	Correlaties,	gemiddelden	en	standaarddeviaties
**.	Correlation	is	significant	at	the	0.01	level	(2-tailed).
	 	
4.2	Toetsing	van	het	model	en	de	hypothesen	
De	invloed	van	de	negatieve	meta-leeftijdsstereotypering	hard	skills	en	de	positieve	meta-	
leeftijdsstereotypering	soft	skills	en	hun	gezamenlijke	(mediërende)	invloed	op	de	gepercipieerde	
employability	zijn	getoetst	middels	multiple	regressieanalysen.		
	
Meta-leeftijdsstereotypering	(hard	en	soft	skills)	in	relatie	met	de	gepercipieerde	employability	
Tabel	2a	geeft	de	analyse	weer	waar	de	gepercipieerde	employability	opgenomen	is	als	afhankelijke	
variabele.	In	de	eerste	stap	zijn	de	controlevariabelen	getoetst	(model	1).	In	de	tweede	stap	is	daar	
positieve	meta-leeftijdsstereotypering	soft	skills	aan	toegevoegd	(model	2).	In	de	derde	stap	is	
negatieve	meta-	leeftijdsstereotypering	hard	skills	aan	toegevoegd	(model	3).		
Voor	de	gepercipieerde	employability	laat	tabel	2a	zien	dat	alleen	model	1	significant	is.	Leeftijd	is	
een	significante	negatieve	voorspeller	voor	de	gepercipieerde	employability	(B=-.416,	P	<.01).	Dit	
geldt	ook	voor	de	periode	dat	men	werkzoekende	is	(B=-.267,	P	<.01).	Het	opleidingsniveau	wordt	
ook	als	voorspeller	gekenmerkt,	deze	is	positief	(B=.112,	P	<.10).	De	meta-leeftijdsstereotypering	
(zowel	hard	en	soft	skills)	blijken	zowel	bruto	als	netto	geen	significant	effect	te	hebben	op	het	
aspect	employability.	De	hypothesen	1a	en	1b	worden	hiermee	niet	bevestigd.		
	
Meta-leeftijdsstereotypering	(hard	en	soft	skills)	in	relatie	met	de	negatieve	eigen-stereotypering	
hard	skills	
De	invloed	van	negatieve	meta-	leeftijdsstereotypering	hard	skills,	positieve	meta-
leeftijdsstereotypering	soft	skills	en	hun	gezamenlijke	invloed	op	de		negatieve	eigen-stereotypering	
hard	skills	is	weergegeven	in	tabel	2b.	Negatieve	eigen-stereotypering	hard	skills	is	de	afhankelijke	
variabele	in	dit	model.	Model	1	geeft	de	invloed	van	de	controlevariabelen	weer.	In	model	2	is	daar	
positieve	meta-stereotypering	soft	skills	aan	toegevoegd	en	in	model	3	is	de	negatieve	meta-
leeftijdsstereotypering	hard	skills	toegevoegd	als	variabele.			
Hetgeen	wat	van	invloed	is	op	de	eigen-stereotypering	ten	aanzien	van	de	soft	skills	is	te	zien	in	tabel	
2b.	In	model	1	zijn	de	controlevariabelen	opgenomen,	in	dit	model	is	te	zien	dat	leeftijd,	geslacht,	
periode	werkzoekend	en	het	opleidingsniveau	geen	voorspellers	zijn	voor	mate	waarin	men	zichzelf	
typeert	ten	aanzien	van	de	soft	skills.	In	model	2	is	daar	de	variabele	de	positieve	meta-
leeftijdsstereotypering	soft	skills	aan	toegevoegd.	Uit	de	analyse	blijkt	dit	een	bruto	voorspellend	
effect	te	hebben	op	de	mate	waarin	men	zichzelf	typeert	ten	aanzien	van	de	soft	skills.	In	model	3	is	
de	invloed	van	de	negatieve	meta-leeftijdsstereotypering	hard	skills	getoetst.	Ook	deze	blijkt	een	
bruto	voorspellend	effect	te	hebben	voor	de	wijze	waarin	de	werkzoekende	vijftigplusser	zichzelf	ziet	
ten	aanzien	van	de	soft	skills.		
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In	model	3	blijkt	dat	netto	alleen	de	negatieve	meta-leeftijdsstereotypering	hard	skills	invloed	heeft	
op	de	negatieve	eigen-stereotypering	hard	skills.	De	invloed	van	de	positieve	meta-
leeftijdsstereotypering	soft	skills	in	niet	meer	significant	na	toevoeging	van	de	negatieve	meta-
leeftijdsstereotypering	hard	skills.		
	
Meta-leeftijdsstereotypering	(hard	en	soft	skills)	in	relatie	met	de	positieve	eigen-stereotypering	soft	
skills	
Tabel	2c	bevat	het	aspect	positieve	eigen-stereotypering	soft	skills	als	afhankelijke	variabele,	de	
controlevariabelen	zijn	zichtbaar	in	model	1,	de	invloed	van	de	positieve	meta-leeftijdsstereotypering	
soft	skills	in	model	2	en	in	model	3	de	invloed	van	de	negatieve	meta-leeftijdsstereotypering	hard	
skills.	In	model	1	zijn	de	controlevariabelen	opgenomen,	in	dit	model	is	te	zien	dat	leeftijd,	geslacht,	
periode	werkzoekend	en	het	opleidingsniveau	geen	invloed	uitoefent	op	de	eigen-stereotypering	
hard	skills.	In	model	2	is	de	variabele	de	positieve	meta-stereotypering	soft	skills	toegevoegd,	deze	
laat	zien	dat	deze	bruto	een	significante	voorspeller	blijkt	voor	de	mate	waarin	de	werkzoekende	
vijftigplusser	zichzelf	beoordeelt	ten	aanzien	van	de	softskills.	In	model	3	is	de	variabele	de	negatieve	
meta-leeftijdsstereotypering	hard	skills	toegevoegd,	deze	toont	netto	een	significante	negatieve	
invloed	op	de	positieve	eigen-stereotypering	soft	skills.	Dit	betekent	dat	beide	variabelen	ook	een	
netto	effect	hebben	op	de	positieve	eigen	beoordeling	van	de	soft	kills.	Er	is	sprake	van	deels	een	
significante	negatieve	invloed	van	meta-leeftijdsstereotypering	hard	skills	en	deels	een	positieve	
significante	invloed	door	meta-leeftijdsstereotypering	soft	skills	op	de	positieve	eigen	stereotypering	
soft	skills.	Zowel	Hypothese	2a	als	2b	worden	hiermee	bevestigd.			
	
Eigen-stereotypering	in	relatie	met	de	gepercipieerde	employability	
In	Tabel	2d	is	employability	als	afhankelijke	variabele	opgenomen.	In	model	1	zijn	de	
controlevariabelen	toegevoegd.	Vervolgens	de	negatieve	eigen-stereotypering	hard	kills	in	model	2,	
en	de	positieve	eigen-stereotypering	soft	skills	in	model	3.	Tabel	2d	laat	zien	dat	alleen	model	1	
significant	is.	Er	is	in	model	1	en	2	geen	sprake	van	een	bruto	effect	van	de	eigen-stereotypering	(soft	
en	hard	skills)	op	de	gepercipieerde	employability.	Na	toevoeging	van	de	controlevariabelen	blijkt	dat	
leeftijd,	de	periode	dat	men	werkzoekende	is	en	het	opleidingsniveau	significante	voorspellers	zijn.	
De	hypothesen	3a	en	3b	worden	hiermee	niet	bevestigd.		
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Meta-leeftijdsstereotypering	via	eigen-stereotypering	in	relatie	met	de	gepercipieerde	employability	
Gepercipieerde	employability	is	in	tabel	2e	als	afhankelijke	variabele	opgenomen,	in	model	1	is	de	
invloed	van	de	controlevariabelen	te	zien.	In	model	2	is	de	negatieve	meta-leefsstereotypering	
hardskills	als	onafhankelijke	variabele	opgenomen	en	de	negatieve	eigen-stereotypering	hard	skills	
als	mediator.		
Gepercipieerde	employability	is	in	tabel	2f	als	afhankelijke	variabele	opgenomen,	in	model	1	is	de	
invloed	van	de	controlevariabelen	te	zien.	In	model	2	is	de	positieve	meta-stereotypering	soft	skills	
als	onafhankelijke	variabele	opgenomen	en	de	positieve	eigen-stereotypering	soft	skills	als	mediator.	
Tabel	2e	en	tabel	2f	laten	zien	dat	eigen-stereotypering	(hard	en	soft	skills)	geen	significante	
mediërende	rol	heeft	in	de	relatie	tussen	de	meta-leeftijdsstereotypering	(hard	en	soft	skills)	en	de	
gepercipieerde	emplyability.	De	hypothesen	4a	en	4b	worden	hiermee	niet	bevestigd.			
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Tabel	2a 	Regressie	analyse	met	gepercipieerde-employability	als	afhankelijke	variabele
Employability,	N=510 Model	1 Model	2 Model	3
B B B
Geslacht -0,047 -0,050 -0,049
Leeftijd -0,416** -0,416** -0,417**
Periode	werkzoekend -0,267** -0,269** -0,264**
Opleiding 0,112* 0,115 0,125
Positieve	Meta-leeftijdsstereotypering	soft	skills -0,024 -0,048
Negatieve	Meta-leeftijdsstereotypering	hard	skills 0,051
Model	F 57,160 45,759 38,413
Adj.	R2 0,306 0,305 0,306
Sig. 0,000 0,000 0,000
*	p	<	.10
**	p	<.05
	
Tabel	2a 	Regressie	analyse	met	gepercipieerde-employability	als	afhankelijke	variabele Tabel	2b 	Regressie	analyse	met	negatieve	eigen-stereotypering	hard	skills	als	afhankelijke	variabele
Model	3 Eigen-stereotypering	(N=513) Model	1 Model	2 Model	3
B Hard	skills B B B
-0,049 Geslacht 0,016 0,032 0,040
-0,417** Leeftijd -0,136 -0,135 -0,146**
-0,264** Periode	werkzoekend 0,018 0,016 0,060
0,125 Opleiding 0,003 0,002 0.087
-0,048 Positieve	Meta-leeftijdsstereotypering	soft	skills 0,158** -0,051
0,051 Negatieve	Meta-leeftijdsstereotypering	hard	skills 0,455**
38,413 Model	F 2,592 4,678 21,252
0,306 Adj.	R2 0,012 0,035 0,192
0,000 Sig. 0,036 0,000 0,000
*	p	<	.10
**	p	<.05
	
	
	
	
	
	
	
	
	 Masterthesis	K.	Gjaltema	Open	Universiteit	2017	
27	
Tabel	2c 	Regressie	analyse	met	positieve	eigen-stereotypering	soft	skills	als	afhankelijke	variabele
Eigen-stereotypering	(N=513) Model	1 Model	2 Model	3
Soft	skills B B B
Geslacht -0,123 0,073 0,077
Leeftijd -0,094 -0,089 -0,083
Periode	werkzoekend 0,015 0,051 0,027
Opleiding 0,099 0,050 0,003
Positieve	Meta-leeftijdsstereotypering	soft	skills 0,470** 0,584**
Negatieve	Meta-leeftijdsstereotypering	hard	skills -0,284**
Model	F 4,710 33,796 35,563
Adj.	R2 0,028 0,242 0,288
Sig. 0,001 0,000 0,000
*	p	<	.10
**	p	<.05
	
Tabel	2c 	Regressie	analyse	met	positieve	eigen-stereotypering	soft	skills	als	afhankelijke	variabele Tabel	2d 	Regressie	analyse	met	gepercipieerde-employability	als	afhankelijke	variabele
Model	3 Employability	(N=510) Model	1 Model	2 Model	3
B B B B
0,077 Geslacht -0,047 -0,055 -0,052
-0,083 Leeftijd -0,461** -0,422** -0,426**
0,027 Periode	werkzoekend -0,267** -0,266** -0,266**
0,003 Opleiding 0,112* 0,119 0,118
0,584** Positieve	Eigen-stereotypering-
-0,284** soft	skills
Negatieve	Eigen-stereotypering	 -0,038
hard	skills
35,563 Model	F 60,323 49,114 41,070
0,288 Adj.	R2 0,306 0,309 0,309
0,000 Sig. 0,000 0,000 0,000
*	p	<	.10
**	p	<.05
-0,066 -0,050
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Tabel	2e 	Regressie	analyse	met	gepercipieerde-employability	als	afhankelijke	variabele
Employability	(N=510) Model	1 Model	2
B B
Geslacht -0,047 -0,041
Leeftijd -0,416** -0,429**
Periode	werkzoekend -0,267** -0,258**
Opleiding 0,112* 0,123*
Negatieve	Meta-leeftijdsstereotypering- 0,067
hard	skills
Negatieve	Eigen-stereotypering	 -0,087
hard	skills
Model	F 57,160 39,188
Adj.	R2 0,306 0,310
Sig. 0,000 0,000
*	p	<	.10
**	p	<.05 	
	
Tabel	2e 	Regressie	analyse	met	gepercipieerde-employability	als	afhankelijke	variabele Tabel	2f 	Regressie	analyse	met	gepercipieerde-employability	als	afhankelijke	variabele
Employability	(N=510) Model	1 Model	2
B B
Geslacht -0,047 -0,055
Leeftijd -0,416** -0,422**
Periode	werkzoekend -0,267** -0,266**
Opleiding 0,112* 0,118*
Positieve	Meta-leeftijdsstereotypering	
soft	skills
Positieve	Eigen-stereotypering	
soft	skills
Model	F 58,967 39,940
Adj.	R2 0,306 0,308
Sig. 0,000 0,000
*	p	<	.10
**	p	<.05
-0,07
0,009
	
	
	
5.	Conclusies,	discussie	en	aanbevelingen	
	
5.1	Conclusies	
In	dit	onderzoek	is	onderzocht	welke	invloed	meta-leeftijdsstereotypering	heeft	op	de	eigen-
stereotypering	over	de	eigen	groep	en	welke	invloed	deze	aspecten	uitoefenen	op	de	gepercipieerde	
employability	van	de	werkzoekende	vijftigplusser.	De	volgende	vraag	staat	in	dit	onderzoek	centraal:	
‘Wat	is	de	invloed	van	de	meta-leeftijdsstereotypering	op	de	gepercipieerde	employability	van	
werkzoekende	vijftigplussers	en	in	hoeverre	fungeert	de	eigen-stereotypering	daarbij	als	mediator?			
	 Uit	de	resultaten	is	gebleken	dat	de	meta-leeftijdsstereotypering	hard	skills	negatief	is	en	de	
meta-leeftijdsstereotypering	soft-skills	positief	is.	Het	is	gebleken	dat	zowel	de	negatieve	meta-
leeftijdsstereotypering	hard	skills	als	de	positieve	meta-leeftijdsstereotypering	soft	skills	geen	
significant	verband	hebben	met	de	gepercipieerde	employability.	Hypothese	1a	waarbij	
verondersteld	is	dat	de	negatieve	meta-leeftijdsstereotypering	hard	skills	de	gepercipieerde	
employability	negatief	zou	beïnvloeden,	wordt	niet	bevestigd.	Dit	geldt	ook	voor	hypothese	1b	
waarbij	de	invloed	van	de	postitieve	meta-leeftijdsstereotypering	soft	skills	getoetst	is.		
	 Uit	dit	onderzoek	is	gebleken	dat	er	sprake	is	van	negatieve	eigen-stereotypering	op	hard	
skills	en	positieve	eigen-stereotypering	op	soft	skills.	Verder	is	gebleken	dat	de	negatieve	eigen-
stereotypering	hard	skills	versterkt	wordt	door	de	negatieve	meta-leeftijdsstereotypering	hard	skills	
en	dat	de	positieve	eigen-stereotypering	soft	skills	versterkt	wordt	door	de	positieve	meta-
leeftijdsstereotypering	soft	skills.	De	hypothesen	2a	en	2b	waarbij	is	verondersteld	dat	negatieve	en	
positieve	meta-leeftijdsstereotypering	een	versterkende	invloed	hebben	op	de	eigen-stereotypering	
worden	hiermee	bevestigd.	Hypothese	3a	luidt:	‘Negatieve	eigen-stereotypering	heeft	een	negatieve	
invloed	op	de	gepercipieerde	employability’	en	hypothese	3b	luidt:	‘positieve	eigen-stereotypering	
heeft	een	positieve	invloed	op	de	gepercipieerde	employability’.	Beide	hypothesen	worden	niet	
bevestigd	in	dit	onderzoek,	er	is	geen	significante	invloed	op	de	gepercipieerde	employability	door	
eigen	stereotypering.	De	laatste	hypothesen	4a	en	4b,	waarbij	getoetst	is	of	eigen-stereotypering	
een	mediërende	rol	heeft	tussen	de	meta-leeftijdsstereotypering	en	de	gepercipieerde	
employability,	worden	eveneens	niet	bevestigd.					
	 Met	de	beschreven	bevindingen	kan	als	volgt	de	onderzoeksvraag	worden	beantwoord:	uit	
dit	onderzoek	is	gebleken	dat	meta-stereotypering	geen	significante	invloed	heeft	op	de	
gepercipieerde	employability	en	dat	de	eigen-stereotypering	geen	mediërende	rol	heeft	tussen	
meta-leeftijdsstereotypering	en	de	gepercipieerde	employability.	
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5.2	Discussie	
Bij	de	operationalisering	van	dit	onderzoek	is	gebruik	gemaakt	van	een	samengestelde	vragenlijst	uit	
valide	meetinstrumenten	van	vergelijkbare	studies	uit	andere	contexten.	Om	deze	
meetinstrumenten	valide	en	betrouwbaar	te	maken,	zijn	de	vragen	aangepast	waarmee	is	getracht	
deze	aan	te	laten	sluiten	op	de	context	en	de	doelgroep	van	dit	onderzoek.	Deze	‘wijzigingen’	kunnen	
leiden	tot	andere	resultaten	of	interpretaties	ten	aanzien	van	resultaten	uit	vergelijkbare	studies	met	
de	originele	meetinstrumenten.		
	 Byrne	(1971)	beschrijft	een	aspect	welke	de	beoordeling	mogelijk	beinvloedt,	dit	is	de	mate	
van	overeenstemming	en	overeenkomstigheden	tussen	de	beoordeelde	en	beoordelaar.	Dit	wordt	
ook	wel	het	‘similarity-attraction	paradigma’	genoemd,	mogelijk	is	speelt	dit	fenomeen	ook	een	rol	
binnen	dit	onderzoek	omdat	er	sprake	is	van	zelfbeoordeling.	Daarbij	spelen	factoren	als	de	leeftijd	
van	de	beoordelaar	een	rol.	Uit	vergelijkbaar	onderzoek	blijkt	dat	oudere	werkgevers	de	oudere	
werknemers	positiever	beoordelen	Chiesa	et	al.	(2016).	Mogelijk	speelt	dit	fenomeen	ook	bij	
werkzoekenden	en	dient	dit	in	acht	genomen	te	worden	bij	de	interpretatie	van	de	resultaten	van	dit	
onderzoek.	De	respondenten	van	dit	onderzoek	zijn	immers	allemaal	vijftigplusser.		
	 Uit	dit	onderzoek	is	gebleken	dat	meta-stereotypering	geen	significante	invloed	heeft	op	de	
gepercipieerde	employability	en	dat	de	eigen-stereotypering	geen	mediërende	rol	heeft	tussen	
meta-leeftijdsstereotypering	en	de	gepercipieerde	employability.	Meta-leeftijdsstereotypering,	
zowel	de	positieve	als	de	negatieve,	is	niet	de	verklarende	factor	gebleken	voor	de	lage	mate	van	
gepercipieerde	employability.	Dat	de	positieve	meta-leeftijdsstereotypering	geen	invloed	heeft,	was	
mogelijk	te	verwachten,	gezien	een	werkgever	zijn	aannamebeleid	eerder	door	negatieve	beelden	
laat	leiden	dan	door	positieve	beelden	(Visser	et	al.,	2003).	Daarnaast	is	gebleken	dat	er	geen	sprake	
is	van	een	significante	invloed	van	de	negatieve	leeftijdsstereotypering.	Dat	er	geen	sprake	is	van	
invloed	zou	mogelijk	veroorzaakt	kunnen	worden	doordat	de	leeftijd	en	de	periode	dat	men	
werkzoekende	is,	dusdanig	sterk	van	invloed	zijn	dat	de	meta-leeftijdsstereotypering	van	
ondergeschikt	belang	is	in	deze	relatie.		
	 De	eigen-stereotypering	omtrent	hard	skills	is	negatief	gebleken	en	de	eigen-stereotypering	
omtrent	soft	skills	positief.	De	eigen-stereotypering	hard	skills	wordt	netto	alleen	door	de	negatieve	
meta-leeftijdsstereotypering	hard	skills	beïnvloed.	De	positieve	meta-leeftijdsstereotypering	soft	
skills	heeft	daardoor	geen	significante	invloed	meer.	Bij	de	eigen-stereotypering	soft	skills	blijkt	uit	
het	onderzoek	dat	netto	zowel	de	negatieve	meta-leeftijdsstereotypering	hard	skills	als	de	positieve	
meta-leeftijdsstereotypering	een	significante	invloed	hebben.	Over	het	geheel	bezien,	betekent	dat	
de	negatieve	invloeden	sterker	zijn	dan	de	positieve,	omdat	deze	bij	beide	toetsingen	netto	van	
invloed	bleven	en	de	positieve	invloed	bij	één	toetsing	(zie	regressietabel	2b	en	2c).	Wat	mogelijk	
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een	achterliggend	aspect	voor	dit	fenomeen	zou	kunnen	zijn,	is	dat	positieve	stereotypen	kunnen	
worden	geïnterpreteerd	als	generaliserend	en	indirect	worden	gezien	als	bevestiging	op	de	ook	
aanwezige	negatieve	stereotyperingen	(Kilianski	&	Rudman,	1998;	Garcia	et	al.,	2006;	Czopp,	2008).	
Omdat	de	uitkomst	van	dit	onderzoek	laat	zien	dat	meta-leeftijdsstereotypering	een	versterkende	
invloed	heeft	op	de	eigen-stereotypering	zou	deze	verklaring	mogelijk	ook	van	toepassing	kunnen	
zijn	bij	de	eigen-stereotypering.	Dat	de	werkzoekende	vijftigplusser	zich	over	het	algemeen	meer	laat	
leiden	door	de	negatieve	meta-leeftijdsstereotypering	kan	worden	veroorzaakt	doordat	in	het	
algemeen	negatieve	stereotyperingen	een	grotere	impact	op	de	eigen-stereotypering	uitoefenen	dan	
positieve	stereotyperingen	(Meisner,	2011).	Een	andere	wijze	waarop	negatieve	eigen-
stereotypering	in	basis	vorm	kan	krijgen,	is	de	werkomgeving.	Wanneer	de	vijftigplusser	met	veelal	
jongeren	binnen	een	organisatie	werkt,	kan	deze	veronderstellen	dat	er	op	basis	van	zijn	leeftijd	
wordt	beoordeeld	(Avery,	McKay,	&	Wilson,	2007;	Cohen	&	Swim,	1995).	 	
	 De	eigen-stereotypering	van	de	groepsreputatie	heeft	geen	significante	invloed	op	de	
gepercipieerde	employability	van	de	werkzoekende	vijftigplusser,	blijkens	dit	onderzoek.	Een	
mogelijke	verklaring	voor	dit	fenomeen	is	dat	de	groepsreputatie	minder	op	het	eigen	individu	wordt	
betrokken	en	daardoor	ook	geen	invloed	uitoefent	op	de	gepercipieerde	employability.		
	 Uit	een	vergelijkbare	studie	onder	een	groep	studenten	blijkt	namelijk	dat	negatieve	
stereotyperingen	die	bestaan	over	de	groepsreputatie	van	studenten	geen	invloed	hebben	op	het	
individuele	zelfbeeld	van	de	student.	Deze	negatieve	stereotyperingen	over	de	‘eigen’	
groepsreputatie	worden	geaccepteerd	en	als	typisch	gezien	voor	de	eigen	groep	(Biernat,	1996).	Een	
andere	bevinding	is	dat	de	positieve	stereotypering	die	bestaat	over	een	groep,	doorgaans	meer	een	
verband	heeft	met	het	individuele	zelfbeeld	dan	met	de	eigen	beoordeling	over	de	‘eigen’	groep	
(Biernat,	1996).	Dit	impliceert	dat	negatieve	stereotyperingen	over	de	groepsreputatie	geen	invloed	
uitoefenen	op	de	perceptie	van	het	individuele	zelfbeeld	en	wanneer	men	zich	als	individu	wel	laat	
intimideren	door	negatieve	leeftijdsstereotypering,	dit	de	arbeidsmotivatie	en	het	zelfbeeld	negatief	
beïnvloedt	(Brees,	Broekarts	&	van	der	Vlist,	1994).		
	 Dat	er	geen	significante	invloed	is	op	de	gepercipieerde	employability	door	de	eigen-
stereotypering	kan	mogelijk	ook	verklaard	worden	door	de	gevolgen	van	het	nieuwe	pensioenstelsel	
in	Nederland.	Doordat	vijftigplussers	langer	dienen	door	te	werken	dan	wat	in	eerste	instantie	was	
voorzien,	vormt	deze	uitstel	van	de	pensioenleeftijd	een	bedreiging	voor	de	arbeidsvreugde	en	
motivatie	van	werknemers	(De	Grip,	A.,	Fouarge,	D.,	&	Montizaan,	R.,	2015).		
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Uit	ander	onderzoek	blijkt	dat	werkzoekenden	in	het	algemeen	positieve	eigenschappen	vooral	
toekennen	aan	werkenden	en	negatieve	vooral	aan	de	eigen	groep	werkzoekenden	(Vanbelle,	
Boonen	&		De	Witte,	2014).	Deze	pessimistische	‘eigenwaarde’	draagt	mogelijk	negatief	bij	aan	de	
gepercipieerde	employability.		
	
5.3		Beperkingen	en	aanbevelingen	voor	verder	onderzoek		
Het	meetinstrument	voor	de	meta-leeftijdsstereotypering	en	de	eigen-stereotypering	is	gebaseerd	
op	12	karakteristieken	in	relatie	met	werk	(Karpinska	et	al.,	2013;	Van	Dalen	et	al.,	2010).	De	
vraagstelling	en	items	zijn	in	beginsel	gericht	op	werkgevers	en	hun	werknemers.	De	kanttekening	
die	hierbij	gemaakt	moet	worden,	is	dat	de	vraagstelling	is	aangepast	voor	werkzoekende	
vijftigplussers.	Het	risico	is	dat	bepaalde	aspecten,	ondanks	aanpassing,	minder	relevant	zijn	voor	
werkzoekenden.	Dit	kan	de	beantwoording	mogelijk	beïnvloeden.	Er	is	getracht	de	vragen	dusdanig	
aan	te	laten	sluiten	bij	de	doelgroep,	maar	deze	toch	valide	en	betrouwbaar	te	houden.	Er	is	één	
meetmoment	geweest	(cross-sectioneel).	Men	diende	zichzelf,	hun	groepsgenoten	en	35-minners	in	
dezelfde	vragenlijst	te	beoordelen.	Doordat	er	één	meetmoment	is	geweest	en	de	data-verzameling	
van	dit	onderzoek	gedaan	is	door	middel	van	een	vorm	van	zelfbeoordeling	is	het	risico	aanwezig	dat	
er	sociaal	wenselijke	antwoorden	gegeven	zijn.	De	gemiddelde	leeftijd	van	de	respondent	is	58	jaar.	
Gezien	leeftijd	een	zeer	sterk	correlerend	aspect	is	in	relatie	tot	employability	en	de	periode	dat	men	
werkzoekende	is,	is	wellicht	het	effect	van	meta-leeftijdsstereotyperingen	en	de	eigen-
stereotyperingen	van	ondergeschikt	belang	bij	deze	doelgroep.	Het	verdient	daarbij	ook	de	
aanbeveling	om	de	effecten	van	het	verhogen	van	de	pensioenleeftijd	op	de	gepercipieerde	
employability	nader	te	onderzoeken.	Daarbij	de	kritische	kanttekening	dat	dit	onderzoek	heeft	
plaatsgevonden	kort	na	de	herzieningsperiode	van	het	pensioenstelsel.	Dit	kan	effect	hebben	gehad	
op	de	uitkomst.			
	 Voor	vervolgonderzoek	zou	het	raadzaam	zijn	om,	naast	deze	specifieke	doelgroep,	hetzelfde	
te	onderzoeken	met	een	controlegroep	of	een	andere	groep	binnen	een	andere	leeftijdscategorie,	
om	hiermee	extra	inzichten	te	krijgen	in	bepalende	aspecten	die	de	gepercipieerde	employability	
zouden	kunnen	beïnvloeden	anders	dan	alleen	leeftijd.	Om	een	vollediger	beeld	te	kunnen	vormen,	
zouden	werkgevers	ook	deze	twaalf	items	dienen	te	beoordelen.	Op	deze	wijze	worden	er	meerdere	
perspectieven	uitgelicht,	hetgeen	resulteert	in	een	meer	compleet	beeld	omtrent	stereotyperingen	
en	diens	invloed	op	de	eigen-stereotypering	en	de	gepercipieerde	employability.	Het	verdient	ook	de	
aanbeveling	om	te	onderzoeken	wat	voor	effect	de	houding	van	de	(werkzoekende)	vijftigplusser	
voor	impact	heeft	op	de	omgeving,	het	zogenaamde	‘externalisatieproces’	(Rothermund	&	
Brandtstädter,	2003).	Dit	proces	omvat	de	invloed	van	de	gestereotypeerde	op	de	omgeving.	Welke	
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mogelijke	factoren	spelen	een	rol	bij	de	vorming	van	leeftijdsstereotypering	anders	dan	de	twaalf	
items	hard	skills	en	soft	skills.	Wellicht	kunnen	deze	bevindingen	bijdragen	aan	de	manier	waarop	de	
(werkzoekende)	vijftigplussers	de	omgeving	kunnen	beïnvloeden.		
	 Toekomstig	onderzoek	zou	ook	gebaat	zijn	bij	meerdere	methoden	van	dataverzameling	of	in	
een	vorm	van	kwalitatief	onderzoek.	Hierbij	zou	observatie	een	middel	kunnen	zijn	om	gedrag	waar	
te	nemen	en	wellicht	patronen	te	herkennen	in	dit	gedrag	die	van	invloed	kunnen	zijn	op	de	beleving	
van	leeftijdsstereotyperingen	en	het	effect	hiervan	op	de	eigen-stereotypering.		
	
5.4	Aanbevelingen	voor	de	praktijk	
De	resultaten	uit	dit	onderzoek	laten	weinig	effect	zien	op	de	gepercipieerde	employability	door	
meta-leeftijdsstereotypering	van	de	werkzoekende	vijftigplusser.	Echter,	dit	onderzoek	kan	wel	
bijdragen	aan	de	kennis	over	de	wijze	waarop	werkzoekende	vijftigplusser	beïnvloed	wordt	door	de	
meta-stereotypering.	Deze	invloed	uit	zich	in	de	manier	waarop	de	werkzoekende	vijftigplusser	
zichzelf	typeert,	ofwel	de	eigen-stereotypering.			
	 Het	verdient	hierbij	als	aanbeveling	de	werkzoekende	vijftigplusser	zich	bewust	te	laten	
worden	dat	de	omgeving	bepalend	is	voor	zijn	of	haar	zelfbeeld.	Het	werken	aan	de	versterking	van	
het	zelfbeeld	van	de	werkzoekende	vijftigplusser	op	een	pro-actieve	en	positief	ingestelde	manier	
door	middel	van	coaching	en	training	zou	een	goede	strategie	kunnen	zijn	om	dit	te	realiseren.	Het	
belang	van	het	hebben	of	het	krijgen	van	een	positiever	zelfbeeld	is	dat	dit	mogelijk	bijdraagt	tot	
vermindering	van	negatieve	meta-leeftijdsstereotypering,	omdat	een	positiever	zelfbeeld	invloed	
uitoefent	op	de	omgeving	(Rothermund	&	Brandtstädter,	2003).	Dit	impliceert	dat	de	werkzoekende	
vijftigplusser	zelf	een	belangrijke	positie	kan	innemen	om	de	invloed	van	negatieve	meta-
leeftijdsstereotypering	te	doen	verminderen,	door	hier	adequaat	mee	om	te	gaan	en	zich	meer	te	
focussen	op	positieve	aspecten.	
	 Gezien	de	vele	onderzoeken	die	aantonen	dat	negatieve	beeldvorming	door	de	werkgever	
een	serieuze	bedreiging	is	voor	de	vijftigplusser	is	het	raadzaam	acties	in	werking	te	zetten	die	de	
vijftigplusser	positief	in	beeld	brengen.	Wanneer	de	omgeving	de	vijftigplussers	negatiever	
stereotypeert,	resulteert	dit	zonder	interventie	in	een	‘lager’	zelfbeeld	van	de	vijftigplusser.		
Enkele	mogelijke	interventies	en	praktische	tips	om	de	vijftigplussers	zelf	meer	regie	te	laten	krijgen	
over	de	eigen	loopbaan	zijn:	
-Coaching	en	weerbaarheidstrainingen	gericht	op	het	zich	niet	te	laten	leiden	of	beïnvloeden	door	
negatieve	meningen	of	vooroordelen	vanuit	de	omgeving.		
-Bewustwording	bij	de	(werkzoekende)	vijftigplusser	dat	zijn	of	haar	zelfbeeld	niet	perse	hoeft	te	
kloppen	met	datgene	wat	anderen	van	hen	denken.		
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-Zichzelf	‘laten	zien’.	Wanneer	de	werkgever	de	vijftigplusser	persoonlijk	spreekt,	kan	dit	
vooroordelen	wegnemen.		
-Samen	met	het	UWV	mogelijkheden	en	kansen	creëren	die	passend	zijn	bij	de	werkzoekende	
vijftigplusser	(proefplaatsing,	no	risk	polis,	etcetera).	
-Scholingsbudgetten	beschikbaar	stellen	speciaal	gericht	op	deze	doelgroep.	
-Cursussen/therapieën	met	betrekking	tot	de	emoties	van	de	vijftigplusser	rondom	het	langer	
doorwerken	als	gevolg	van	de	verhoging	van	de	pensioenleeftijd.		
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Bijlage(n):	
	
Bijlage	1:	Vragenlijst	
	
Onderzoek	Beeldvorming	50-plussers	–	maart-april	2017	
	
- Vragenlijst	digitaal	ongenummerd	
- Schuifbalk	voortgang		
- Antwoorden	op	open	vragen	integraal	registreren	
	
Vragenlijst	
	
[Introductie][met	V1	op	1	pagina]	
In	deze	vragenlijst	krijgt	u	vragen	over	mensen	die	50	jaar	en	ouder	zijn,	en	mensen	van	35	jaar	en	
jonger.	Hoe	anderen	over	die	mensen	denken	(volgens	u),	en	wat	u	er	zelf	van	vindt.	En	hoe	u	over	
u	zelf	denkt.		
Voor	alle	duidelijkheid,	er	zijn	geen	goede	of	foute	antwoorden	–	het	gaat	erom	wat	u	zelf	denkt.	
	
1.	Wat	denkt	u	dat	andere	mensen	vinden	van	mensen	die	ouder	zijn	dan	ongeveer	50	jaar,	als	het	
gaat	om	werk?	
Mensen,	die	ouder	zijn	dan	50	jaar:		
[randomiseren]	
[items]	
- zijn	sociaal	vaardig	
- zijn	betrokken	bij	een	organisatie	of	bedrijf	
- zijn	creatief	
- kunnen	leiding	geven	
- zijn	betrouwbaar	
- zijn	bereid	om	te	leren	
- zijn	flexibel	
- zijn	gezond	
- zijn	bestand	tegen	stress	
- kunnen	met	een	computer	omgaan	
- zijn	initiatiefrijk	
- zijn	productief	
	
[antwoordcategorieën]	
- helemaal	niet	
- nauwelijks	
- in	redelijke	mate	
- in	hoge	mate	
- in	zeer	hoge	mate	
- weet	niet	/	geen	mening	
	
2.	Wat	denkt	u	dat	andere	mensen	vinden	van	mensen	die	jonger	zijn	dan	ongeveer	35	jaar,	als	het	
gaat	om	werk?	
Mensen,	die	jonger	zijn	dan	35	jaar:		
[items	en	antwoordcategorieën	cf.	V1]	
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3.	Wat	denkt	u	zelf	over	uw	kansen	en	mogelijkheden	bij	het	vinden	van	een	baan?	
[randomiseren]	
- ik	verwacht	dat	ik	een	andere	of	nieuwe	baan	krijg	
- ik	verwacht	dat	ik	met	hetzelfde	soort	werk	dat	ik	eerst	deed	een	baan	kan	vinden	
- ik	verwacht	dat	ik	met	ander	soort	werk	dan	ik	eerst	deed	een	baan	kan	vinden	
- ik	 denk	 dat	 ik	 eerder	 werk	 vind	 als	 solliciteer	 naar	 werk	 dat	 minder	 betaalt	 dan	 ik	 eerst	
verdiende	
[antwoordcategorieën	cf.	V1]	
	
3a.	Wilt	u	een	toelichting	geven	bij	uw	antwoorden?	
- [OPEN	VRAAG]	
- 	nee	
	
4.	Wat	vindt	u	van	mensen	die	ouder	zijn	dan	ongeveer	50	jaar,	als	het	gaat	om	werk?	
Mensen,	die	ouder	zijn	dan	50	jaar:		
[items	en	antwoordcategorieën	cf.	V1]	
	
5.	Wat	vindt	u	van	mensen	die	jonger	zijn	dan	ongeveer	35	jaar,	als	het	gaat	om	werk?	
Mensen,	die	jonger	zijn	dan	35	jaar:		
[items	en	antwoordcategorieën	cf.	V1]	
	
6.	Wat	denkt	u	dat	mensen	die	u	kennen	denken	over	u,	als	het	gaat	om	werk?	
[randomiseren]	
[items]	
- ik	ben	sociaal	vaardig	
- ik	ben	betrokken	bij	een	organisatie	of	bedrijf	
- ik	ben	creatief	
- ik	kan	leiding	geven	
- ik	ben	betrouwbaar	
- ik	ben	bereid	om	te	leren	
- ik	ben	flexibel	
- ik	ben	gezond	
- ik	ben	bestand	tegen	stress	
- ik	kan	met	een	computer	omgaan	
- ik	ben	initiatiefrijk	
- ik	ben	productief	
[antwoordcategorieën	cf.	V1]	
	
7.	Wat	vindt	u	van	uzelf,	als	het	gaat	om	werk?	
[items	cf.	V6	en	antwoordcategorieën	cf.	V1]	
	
7a.	Wilt	u	een	toelichting	geven	bij	uw	antwoorden?	
- [OPEN	VRAAG]	
- 	nee	
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Tot	slot	nog	enkele	vragen	over	uzelf	
	
8.	Wat	is	uw	leeftijd?		
-	[xx]	jaar	[alleen	hele	jaren]	
	
9.	Wat	bent	u?	
- man	
- vrouw	
	
10.	Hoe	lang	ongeveer	bent	u	op	zoek	naar	een	andere	baan?	
- korter	dan	3	maanden		
- van	3	tot	6	maanden	
- van	6	tot	12	maanden	
- langer	dan	12	maanden	
	
11.	Wat	was	ongeveer	het	opleidingsniveau	van	het	werk	dat	u	deed?	
- basisschool	
- VMBO	(VBO,	MAVO,	LBO,	LTS,	LHNO,	LEAO)	
- MBO		
- HAVO/VWO	
- HBO	
- WO	(universiteit)	
	
12.	Was	u	leidinggevende?		
- ja	
- nee	
	
13.	Wat	is	uw	opleiding?		
- basisschool	
- VMBO	(VBO,	MAVO,	LBO,	LTS,	LHNO,	LEAO)	
- MBO		
- HAVO/VWO	
- HBO	
- WO	(universiteit)	
	
14.	Welk	soort	werk	heeft	u	het	langst	gedaan?	
Kijk	eerst	even	naar	alle	mogelijkheden	voordat	u	iets	aankruist.	
[niet	randomiseren]	[single	choice]	
- bouwnijverheid	
- detailhandel	
- financiële	dienstverlening	
- grafische	industrie	
- groothandel	
- horeca,	catering	en	verblijfsrecreatie	
- informatie	en	communicatie	
- land	en	tuinbouw	
- metaal-	technologische	industrie	
- motorvoertuigen	en	tweewielers	
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- onderwijs	
- overheid	
- procesindustrie	
- schoonmaak	
- sectoren	in	beeld	
- uitzendarbeid	
- vervoer	en	opslag	
- welzijn,	jeugd	en	kinderopvang	
- zorg	
	
15.	Heeft	u	nog	opmerkingen	of	suggesties,	of	zaken	gemist	 in	de	vragenlijst	waarover	u	nog	iets	
wilt	meedelen?	
-	[OPEN]	
-	nee	
	
16.	Wilt	u	graag	weten	wat	de	resultaten	van	dit	onderzoek	zijn?	Geef	dan	hier	uw	e-mailadres	op,	
dan	sturen	wij	u	over	enige	tijd	het	rapport.	
-	nee	
-	[OPEN]	
	
Dit	waren	alle	vragen.	Hartelijk	dank	voor	uw	medewerking.	
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Bijlage	2:	Begeleidende	tekst	
	
[Uitnodiging	onderzoek	Beeldvorming	50Plus]	
	
[logo	UWV]	
Geachte	heer/mevrouw,	
	
Hoe	denkt	u	over	het	vinden	van	werk?	Wij	willen	u	vragen	om	deel	te	nemen	aan	een	onderzoek	dat	
wij	houden	in	samenwerking	met	de	Open	Universiteit.	
	
Waar	gaat	het	onderzoek	over?	
Het	onderzoek	gaat	over	hoe	u	denkt	wat	anderen	vinden	van	mensen	van	50	jaar	en	ouder	als	het	
gaat	om	werk.	En	natuurlijk	hoe	u	daar	zelf	over	denkt.	
	
Hoe	doet	u	mee?	
Geef	uw	mening	door	de	vragenlijst	binnen	twee	weken	in	te	vullen.	Het	invullen	duurt	ongeveer	15	
minuten.		Ga	daarvoor	naar:	[link]	
	
Uw	privacy	is	gewaarborgd	
Uw	gegevens	worden	anoniem	verwerkt.	UWV	en	de	Open	Universiteit	voeren	het	onderzoek	niet	zelf	
uit.	Dat	doet	onderzoeksbureau	DESAN	Research	 Solutions.	 Zo	blijft	 het	onderzoek	objectief.	DESAN	
koppelt	de	resultaten	niet	aan	uw	naam.	Zo	is	uw	privacy	gewaarborgd.	
	
Het	rapport	
Wilt	 u	 graag	 weten	 wat	 de	 resultaten	 van	 het	 onderzoek	 zijn?	 Dan	 kunt	 u	 aan	 het	 eind	 van	 de	
vragenlijst	uw	e-mailadres	opgeven.	Uw	e-mailadres	wordt	natuurlijk	alleen	hiervoor	gebruikt	en	wordt	
daarna	niet	bewaard.	
	
Heeft	u	nog	vragen?	
Wilt	u	meer	informatie	over	het	onderzoek?	Dan	kunt	u	uw	vraag	per	e-mail	stellen.	Stuur	dan	een	
bericht	naar:	onderzoekuwv@desan.nl			
Voor	vragen	over	uw	uitkering	kunt	u	bellen	met	UWV	Telefoon:	0900	9294.	
	
Alvast	hartelijk	dank	voor	uw	medewerking.	
	
Met	vriendelijke	groet,	
	
Marije	Wolsink	
Directeur	Klant	&	Service	UWV	
	
